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Tu tiempo es limitado, no lo malgastes viviendo la 
vida de alguien distinto. No quedes atrapado en el 
dogma, el cual es vivir como otros piensan que 
deberías vivir. No dejes que los ruidos de las 
opiniones de los demás callen tu propia voz interior. 
Y, lo más importante. Ten el coraje para hacer lo 
que te dice tu corazón y tu intuición. Ellos ya saben 
de algún modo en que quieres convertirte realmente. 
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Señores miembros del jurado calificador: 
 
En cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo 
presento ante ustedes la tesis titulada “MOTIVACIÓN  LABORAL  Y   
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE LA EMPRESA DE 
EDUCACIÓN SUPERIOR DE LIMA – 2018.”, cuyo objetivo fue Determinar la 
relación existente entre la motivación laboral y  el compromiso organizacional del 
personal de la empresa de educación superior de Lima 2018 y que someto a vuestra 
consideración y espero que cumpla con los requisitos de aprobación para obtener el 
título profesional de Licenciada de Administración. La investigación consta de seis 
capítulos. En el primer capítulo se explica la realidad problemática, trabajos previos, 
teoría relacionada a las variables, la formulación de problemas, hipótesis y objetivos y 
la justificación del estudio.; en el segundo capítulo se muestra el diseño de 
investigación, las variables y su operacionalización, en el tercer capítulo se detalla los 
resultados de la investigación. En el cuarto capítulo se detalla la discusión de los 
resultados. En el quinto capítulo se presenta las conclusiones. En el sexto capítulo las 













El objetivo de la investigación fue el de determinar la relación existente entre 
motivación laboral y   compromiso organizacional del personal de la empresa de 
educación superior de Lima 2018. Por lo que la presente investigación está orientada a 
estudiar la relación entre el fenómeno de la motivación laboral y el compromiso 
organizacional. 
 
El estudio es de diseño no experimental, de nivel descriptiva correlacional,  hecho 
que nos permitió examinar la problemática entre el compromiso organizacional y la 
motivación laboral en el personal. En base a los instrumentos de medición, se analizó la 
fiabilidad mediante el coeficiente de Alfha de Cronbach, y se contrastó la hipótesis 
mediante el coeficiente de Rho de Spearman cuyo resultado permitió determinar si 
existe relación estadísticamente significativa entre ambas variables en estudio. Este tipo 
de estudio dentro de las organizaciones facilita los medios necesarios para identificar y 
resolver mejor los problemas, ya que se parte de la información válida y precisa, que 
permite arribar a un mejor diagnóstico y desarrollar alternativas de solución.  
 
Entre los resultados más saltantes encontrados podemos precisar que existe 
relación estadísticamente significativa entre la Motivación Laboral (logro, poder y 
afiliación) y el Compromiso Organizacional (afectivo, continuo y normativo) del 
personal. 
 
Palabas clave: Compromiso organizacional, motivación laboral, compromiso afectivo, 







The objective of the research was to determine the relationship between work 
motivation and organizational commitment in the staff of a higher education enterprise 
in Lima 2018 - I. Therefore, the present research is aimed at studying the relationship 
between the phenomenon of work motivation and organizational commitment. 
 
The study is of non-experimental design, descriptive correlational level, fact that 
allowed us to examine the problems between organizational commitment and work 
motivation in the staff. Based on the measurement instruments, reliability was analyzed 
using the Alfha de Cronbach coefficient, and the hypothesis was contrasted using 
Spearman's Rho coefficient, the result of which allowed determining if there is a 
statistically significant relationship between the two variables under study. This type of 
study within organizations facilitates the necessary means to identify and solve 
problems better, since it is based on valid and accurate information, which allows us to 
arrive at a better diagnosis and develop alternative solutions. 
 
Among the most salient results found, we can specify that there is a statistically 
significant relationship between the Labor Motivation (achievement, power and 
affiliation) and the Organizational Commitment (affective, continuous and normative) 
of the personnel. 
 
Key words: organizational commitment, work motivation, affective commitment, 
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1.1. Realidad Problemática 
 
Las Empresas de hoy experimentan un conjunto de problemas, algunas con mayor y 
otras con menor intensidad, dentro de los principales problemas tenemos: la gestión 
empresarial deficiente, carencia o inapropiado liderazgo, clima inapropiado, talento 
desmotivado, carencia de capacitación, alta competencia, entre otros; obteniendo como 
resultados una desventaja competitiva. Cuando las empresas son dirigidas de manera 
ineficiente no tienen la capacidad de competir, volviéndose una necesidad en toda 
empresa de buscar expectativas sobre nuevos sistemas administrativos, con el propósito 
de llegar a lograr mejores resultados.  
 
Por lo tanto, como corolario de estos problemas típicos surge uno mayor, el 
problema de la motivación laboral y el compromiso organizacional del personal. Una 
evidencia de este problema la tenemos en el estudio realizado por Alejandro Pociña, 
presidente de Steelcase sobre compromiso organizacional  en donde evidencia que el 
11% de los trabajadores a nivel mundial se encuentra muy insatisfecho con su espacio 
de trabajo presentando un grado de compromiso muy bajo; además el 26% se encuentra 
relativamente insatisfecho y poco comprometido. Solo el 13% a nivel mundial está muy 
motivado e involucrado. En el caso de España, también se evidenció que los números 
no mejoran ya que la cifra de empleados muy satisfechos se reduce al 7% y el 
porcentaje de los trabajadores muy poco comprometidos asciende al 15%. 
 
En el Perú, también se evidencia esta problemática en muchas empresas 
privadas. Según la especialista Díaz, Gerente de Gestión Humana de BDO Perú 
conversó con el diario Gestión (2017) en donde publicó un informe que indica que el 
Perú está en crisis, en cuanto a retención de talento humano se puede hablar. Y es que 
las empresas peruanas pierden alrededor del 30% de sus empleados anualmente, cifra 
que alarma por el alto porcentaje de fuga de personal. Uno de los factores que ocasiona 
esto es el mal clima laboral y la falta de motivación, así como la falta de incentivos y 
reconocimientos.  Por lo que la especialista recomendó realizar continuas 






“El fenómeno de la motivación laboral no se presenta como un proceso aislado, 
sino que se presenta en temas administrativos como salarios, incentivos, promociones, 
diseño del puesto, etcétera" (Olivares, González, 2013, p. 63). La motivación tiene su 
origen tanto en factores personales como en la interacción con el medio; se puede 
definir a la motivación como “el proceso que desencadena, dirige y mantiene el 
comportamiento humano hacia lo que considera importante" (Olivares, González, 2013, 
p. 24). Por ésta razón se puede afirmar que la motivación es un factor muy importante 
en nuestro ámbito laboral, ya que es el comportamiento que conlleva a la satisfacción. 
 
El ideal de las empresas es buscar lograr identidad en sus trabajadores, no solo  
empleados capacitados, sino colaboradores proactivos con iniciativa, altamente 
motivados que se adapten a contextos de cambios continuos, en este contexto se 
considera a la motivación como una herramienta principal en la cual tanto el empleado 
como la empresa son los beneficiados al generar una buena relación de trabajo. Y esta 
comprende tanto los procesos laborales que llevan a un trabajador a actuar y que se 
vinculan con su desempeño y satisfacción en la empresa, como los procesos 
organizacionales que influyen para que tanto los motivos del trabajador como de la 
empresa vayan en la misma dirección. 
 
Ante ello nace la imperiosa necesidad de realizar algunas interrogantes. ¿Qué hace 
que los colaboradores se sientan identificados y comprometidos con su empresa? ¿Qué 
es lo que los lleva a  estar motivados y  vinculados? se ha podido predecir con mayor 
certidumbre el buen desempeño de un colaborador. 
 
Es evidente la problemática que experimentan las gerencias en las organizaciones, 
cuando tienen que enfrentar la premisa de ¿cómo elevar el rendimiento y la 
productividad del capital humano?, esto sigue siendo un reto; mientras que para los 
directivos contar con colaboradores con mística, espíritu de cuerpo o con la «camiseta 
bien puesta» (teniendo como mira el mejoramiento de la productividad), más que una 
aspiración, es una meta que se debe lograr. Es decir, directivos y trabajadores que 
entiendan que la única manera de alcanzar el progreso y el bienestar individual y de la 
organización es elevando el rendimiento y la productividad, y ello requiere de 
trabajadores comprometidos con su organización. En ese camino, estudiosos del 




los compromete a las personas para mantenerse más cerca, identificados o involucrados 
a su organización. 
 
El presente trabajo de investigación forma parte de esta preocupación. Así mismo, 
estamos frente a un componente intrínseco tanto para el sujeto que se incorpora a 
trabajar como para la organización que lo recibe. Se trata de un contrato que va más allá 
de lo formal y legal, al que se le denomina contrato psicológico. Mientras una persona 
puede estar obligada formalmente a desempeñar una labor, no necesariamente se liga 
afectivamente a la organización. El contrato psicológico implica la existencia de un 
conjunto de expectativas recíprocas y están implícitas dentro de la interacción 
trabajador-organización. De hecho, el compromiso de los trabajadores con la 
organización constituye una parte trascendente en la efectividad y competitividad de la 
organización. 
 
El énfasis de valorar como indicadores de gestión del talento humano al 
compromiso y la Motivación del personal como base fundamental de las organizaciones, 
su influencia que éstas ejercen sobre el comportamiento de los trabajadores, su manejo y 
administración dentro de la organización, razón de estudiar a ambos fenómenos 
psicológicos y analizar si  están íntimamente relacionadas como predictor de altos 
desempeños y rendimiento. 
 
Por tal motivo la presente investigación pondrá énfasis en determinar la relación 









Marín (2013), estudio la “Relación entre el clima y el compromiso organizacional en 
una empresa del sector petroquímico”, cuyo objetivo general fue: Establecer la relación 
entre el clima organizacional con el grado de compromiso organizacional que poseen 
los empleados con la organización. El investigador se respaldó en la teoría de Litwin y 
Stinger.  Se trató de un estudio descriptivo – correlacional y aplico el método 
hipotético-deductivo. Los instrumentos aplicados fueron el Cuestionario de compromiso 
Organizacional de Allen y Mayer y el Cuestionario de Clima organizacional de Litwin y 
Stinger.  Llegando a la conclusión que los trabajadores pertenecientes a la empresa del 
sector petroquímico poseen un compromiso organizacional general en un nivel medio, 
que se refiere a una relación intensa entre el trabajador y su organización. El principal 
aporte de este trabajo al presente estudio estuvo presente en la operacionalización 
realizada por los autores que sirvieron de soporte, además de facilitar el instrumento de 
compromiso organizacional. 
 
Pérez (2013) realizó su investigación titulada: “Relación del compromiso 
organizacional y el desempeño laboral en profesionales de la salud de un hospital 
público en México. La cual tuvo por objetivo identificar la relación entre el compromiso 
organizacional y el desempeño laboral en profesionales de salud en un hospital público. 
El autor tomo como base las teorías de Litwin y Stinger para la variable de compromiso 
organizacional y para desempeño laboral tomo como base a Dessler y Verela (2011). Se 
tratado de un estudio descriptivo correlacional y estuvo conformada por una población 
de 72 profesionales de la salud (41 enfermeras y 31 médicos). De la cual se llegó a la 
siguiente conclusión: El 63.3% de los médicos, presentaron un nivel medio de 
compromiso organizacional, siendo solo el 6.7% que presenta un nivel alto; en 
referencia a las dimensiones, el compromiso afectivo presento un nivel alto 
representado por el 53.3% del total, mientras que el compromiso normativo y de 
continuidad solo presentaron solo el 6.7%. En lo que respecta a las enfermeras se 
obtuvo que el 65% presenta un nivel medio de compromiso organizacional y solo el 5% 




el 25% y 37% respectivamente en el mismo nivel. El aporte principal recalo en el 
análisis de la variable motivación laboral. 
 
Por otro lado, Pedroza (2012), desarrolló su investigación titulada: “Compromiso 
organizacional, motivación de logro y satisfacción laboral en los trabajadores públicos 
en Caracas”. La cual tuvo por objetivo general identificar la relación entre el 
compromiso organizacional, la motivación de logro y la satisfacción laboral en los 
trabajadores públicos en Caracas. Se basó en la teoría de Osorio (2014) quien define la 
motivación de logro como El grado de intensidad que una persona realiza una actividad 
como búsqueda de satisfacción. Y la teoría de Betanzos & Paz (2007) de compromiso 
organizacional quienes la definen el grado de estabilidad laboral, próxima jubilación, 
remuneración económica estable y beneficios sociales que se le brinda a un trabajador 
para lograr su compromiso con la empresa. El diseño fue correlacional de corte 
transversal, conto con una muestra de 207 empleados. En cuanto a los instrumentos de 
medición empleó la escala de compromiso organizacional, escala de motivación al logro 
y la escala de satisfacción laboral. Como resultado del estudio se pudo obtener que la 
variable compromiso organizacional y motivación al logro mantienen una correlación 
significativa (p <.50), entre ambas escalas de r= .142, asimismo se evidencia que a 
mayor asertividad en la motivación al logro, mayor es el compromiso afectivo de la 
empresa (r= .143) y la permanencia en la misma (r= .248); por su parte existe un índice 
positivo de que a mayor motivación de logro en excelencia menor es el compromiso de 
permanencia (r= -.179). El aporte principal de este estudio estuvo en el tratamiento 




Cabanillas, Biancato y Delgado (2016) presentaron su investigación titulada: 
Correlación entre la motivación laboral y el compromiso organizacional con el 
engagement en el personal docente y administrativo de La Universidad privada Antonio 
Guillermo Urrelo S.A.C., Cajamarca - 2016, teniendo por objetivo principal el de  
determinar la correlación de la motivación laboral y el compromiso organizacional con 
el “engagement” (involucramiento) del personal docente y administrativo de la 
Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo S.A.C., Cajamarca 2016. Se apoyó en la 




los factores intrínsecos y extrínsecos, y para el compromiso organizacional se 
identificaron los componentes afectivo, continuo y normativo. El diseño metodológico 
fue de tipo correlacional. Para le presente estudio, se trabajó con 88 colaboradores tanto 
del área administrativa como docentes. De la investigación se pudo evidenciar que el 
37.6% del total de encuestados manifestaron presenta un nivel bajo de compromiso con 
su organización. Así como también se evidencio que el 39.2% del total presenta un 
nivel bajo de engagement. Concluyendo que la motivación es un factor principal para 
lograr el compromiso con la organización. En este estudio se terminó que el 75,6% de 
los colaboradores tienen un nivel bajo de motivación laboral, mientras que 24,4%, 
tienen un nivel medio. Ningún trabajador evaluado alcanzó el nivel alto de motivación 
laboral. El aporte más representativo fue la descripción de los factores intrínsecos y 
extrínsecos de la variable motivación laboral 
 
Otra investigación nacional, no menos importante es la que presenta Cruz y 
Osores (2015), titulada: “Relación entre compromiso organizacional y satisfacción 
laboral en el personal civil de la Jefatura de Personal de la Fuerza Área del Perú” la cual 
tuvo como objetivo, determinar la relación que existe entre el compromiso 
organizacional y la satisfacción laboral en el Personal Civil de la Jefatura de Personal de 
la Fuerza Aérea del Perú en Lima en el año 2014. Se apoyó en la teoría de Meyer, Allen 
y Smith, para sustentar la variable Compromiso Organizacional. La variable satisfacción 
la sustento desde la teoría de Calva, J. (2009). Aplico el diseño de tipo correlacional. La 
muestra estuvo conformada por 100 colaboradores de la institución militar. En cuanto a 
los instrumentos utilizados para la medición de las variables, se tuvo el cuestionario de 
Compromiso Organizacional sustentado por Meyer, Allen y Smith y el cuestionario 
para satisfacción Laboral SL – SCP adaptada al contexto mediante el sistema de 
operacionalización de la variable, de Sonia Palma Carrillo. El estudio tuvo como 
resultado que el compromiso organizacional está relacionado directamente con la 
satisfacción laboral, según la correlación se Rho Spearman = 0.653 (p < .005) siendo 
está altamente significativa, confirmando que existe una relación directa entre el 
compromiso organizacional y la satisfacción laboral dentro del personal civil de la 
Jefatura de Personal de la Fuerza Área del Perú. El aporte más significativo estuvo en el 
tratamiento de la variable satisfacción, sirviendo de base para el tratamiento 





Del mismo modo, Sosa (2015), realiza también un estudio en donde analiza la 
“Relación entre clima organizacional y motivación laboral en el puesto de control 
migratorio del Aeropuerto Internacional Jorge Chávez”, con una muestra conformada 
por 50 trabajadores. Se apoyó en la teoría de  Brown y Leigh, para sustentar la variable 
Clima Organizacional. Para la variable Motivación se apoyó en la teoría de Pazos M. 
(2014). Aplico el diseño de tipo correlacional .Como instrumentos de medición emplea 
el cuestionario de Clima Laboral de Brown y Leigh y el Cuestionario de Motivación de 
Pazos Bautista María del Pilar. Se empleó el coeficiente estadístico Rho de Spearman, 
como resultado de la investigación se encontró relación positiva entre las variables 
clima organizacional y motivación laboral, de este modo se encontró un nivel de 
correlación moderada de 0.691 como coeficiente de correlación y el nivel de 
significancia bilateral p = 0.000<0.05. Finalmente de acuerdo a los datos obtenidos el 
autor menciona como conclusión del estudio que a mayor motivación existe un clima 
laboral favorable para el colaborador, propiciando factores positivos para el pleno 
desempeño del colaborador y mostrando un adecuado contexto dentro de la 





Godoy (2017) presentó su investigación titulada “Motivación laboral y compromiso 
organizacional en el personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad de 
Lima, 2017” considerando como objetivo principal Describir la relación entre la 
motivación laboral y el compromiso organizacional en el personal de una empresa del 
sector manufactura la ciudad de Lima, 2017.  Se basó en las teorías de Ibañez (2011) 
quien define la motivación laboral como “un acto o conjunto coordinado de 
sentimientos humanos subjetivos, como reflejo de la personalidad del individuo. (p. 
248) y la teoría de Meyer y Allen (1991) quienes definen el compromiso organizacional 
como aquellas actitudes de los empleados por medio de las cuales demuestran su 
orgullo y satisfacción de ser parte de la organización a la que pertenecen. (p. 7) El 
diseño metodológico fue de tipo correlacional. La investigación se realizó con una 
población compuesta por 300 miembros del personal de una empresa del sector 
manufactura de la ciudad de Lima, año 2017 trabajándose con una muestra de 300 




La investigación llego a la conclusión que existe correlación significativa entre la 
motivación laboral y el compromiso organizacional en el personal de una empresa del 
sector manufactura de la ciudad de Lima, siendo los valores p (sig.) < 0,05 y el R = 
0.864. Del mismo modo se pudo comprobar que mientras más grande es la motivación 
que pueda sentir un trabajador en el ámbito laboral, mayor será el sentido de lealtad y 
compromiso. El aporte más significativo radica en la concordancia de los resultados de 
la investigación con nuestros resultados.  
 
Del mismo modo, Vega (2017) presenta su tesis titulada: “Motivación laboral y 
compromiso organizacional en el personal del área de Seguridad de la Información y 
prevención del Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015” 
teniendo como objetivo principal Determinar la relación entre la motivación laboral y el 
compromiso organizacional en el personal del área de seguridad de la Información y 
prevención del Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015. El 
investigador se respaldó en la teoría de Litwin y Stinger, para fundamentar la variable 
Motivación laboral. Para el compromiso organizacional se apoyó en la teoría  de Allen y 
Mayer. El diseño metodológico fue de tipo correlacional. Esta investigación surge de la 
necesidad de conocer la forma en cómo mantener motivado al personal de una empresa, 
a fin de que este disponga a trabajar eficientemente generando un valor para la empresa. 
Para este estudio contó con una población de 125 colaboradores que laboran en el área 
de Seguridad y resguardo de la Información y prevención del Fraude de la empresa 
Telefónica Ingeniería de Seguridad. La muestra con la que se trabajo fue de 76 
colaboradores del área. Para el análisis y recolección de datos se emplearon dos 
instrumentos, la escala a de valoración para la motivación laboral y la escala de 
valoración para el compromiso laboral. Del cual se llegó a la siguiente conclusión: el 
35.5% presenta un bajo nivel de compromiso de continuidad con la empresa, el 28.9% 
un bajo compromiso normativo y el 2.6% un bajo compromiso afectivo por lo que el 
coeficiente de correlación de Spearman, indica que existe una débil correlación entre las 
variables, con un valor de 0,009 de significancia. Se sugiere que los responsables de 
recursos humanos desarrollen estrategias que brinden una perspectiva de continuidad a 
los colaboradores. El aporte más representativo se dio a nivel de la operacionalización 





Por otro lado, Pérez (2014) en su tesis titulada: Motivación y Compromiso 
Organizacional en Personal Administrativo de Universidades Limeñas, con el propósito 
de precisar el sentido e intensidad de la relación entre motivación y compromiso 
organizacional en un contexto sociodemográfico y organizacional específico. Las bases 
teóricas de apoyo fueron la teoría de Litwin y Stinger, para fundamentar la variable 
Motivación laboral. Para el compromiso organizacional se apoyó en la teoría  de Allen y 
Mayer. Para poder analizar el problema, se reclutó una muestra de 226 trabajadores 
administrativos de dos organizaciones de la sociedad civil, como la Universidad Mayor 
de San Marcos (118 integrantes) y la Pontificia Universidad Católica del Perú (108 
participantes), del cual se pudo evidenciar que los que priorizan la autonomía y voluntad 
propia (MA) poseen un compromiso afectivo elevado (CA); de modo contrastante, los 
que esperan recompensas externas (MC) presentan puntajes altos en torno al alto costo 
de tiempo y esfuerzo presentes si dejan la organización (CC); asimismo, aquellos que 
perciban la necesidad de permanecer en su organización, lo harán guiados por la 
obligación y la evitación de culpa (CN). Aporte: Los hallazgos reportados en el presente 
estudio fueron constatados por investigaciones previas; por lo que observar que también 
existen este tipo de relaciones en el contexto peruano-universitario, permite darle 
sustento empírico adicional a dichas propuestas (Gagné & Deci, 2005).  
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
 
Variable 1. Motivación laboral: 
 
Existen un sin número de definiciones sobre el termino motivación labora, pero para 
poder comprender este término es necesario conceptualizarlo. 
 
Definición de motivación: 
 
Distintos autores plantean definiciones sobre la motivación, definiéndola de la siguiente 
manera: 
 
La unión de dos palabras motivo y motor. La primera referida a la 




mientras que motor está referido a aquello que impulsa y mueve hacia el 
logro del objetivo. (Gan y Triginé, 2013, p. 240) 
 
Ambas palabras constituyen la referencia básica para lograr la  propia motivación. 
 
Otra definición es también la que dan los autores Tohidi y Jabbari citados por 
Ayala (2016) en donde indican que: 
 
La motivación es el componente responsable de la orientación, el control 
y la persistencia de la conducta humana. La motivación es el factor que 
dirige el comportamiento de los individuos en cierta dirección y lo que 
incentiva a los mismos a persistir en una forma de comportarse. (p. 19) 
 
Los autores Robbins y Judge (2013) definen la motivación como “Los procesos 
que inciden en la dirección y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para 
alcanzar un objetivo” (p. 202). 
 
Gan y Triginé (2013) mencionan que “la motivación es concebida como aquel 
proceso en él que se evidencia la intensidad, la dirección y la persistencia del esfuerzo 
de una persona para lograr o alcanzar alguna meta” (p. 241). 
 
En base a lo antes citado, la motivación posee tres grandes elementos, el primero 
es la intensidad referida ciertamente a las ganas que pone una persona para lograr su 
objetivo, el segundo  que es el esfuerzo está referido a los formas que apuntan a la 
dirección de la meta deseada y culmina con la persistencia entendida como el tiempo y 
la constancia de un individuo para lograr o alcanzar algo,  el cual no puede ser logrado 
si es que no se cuenta con la intensidad y el esfuerzo necesario para alcanzarlo. 
 
Entonces, la motivación es el estado emocional como mental que necesita una 










Es común oír en distintas empresas a los trabajadores hacer estos tipos de referencias: 
“mi jefe no hace nada por motivarnos” o el común “me siento desmotivado, no 
encuentro sentido seguir aquí trabajando”, así como estas frases, existen otras muchas 
que están relacionadas a la desmotivación en el ámbito laboral, generando la desilusión 
y baja del rendimiento del trabajador. 
 
Napolitano (2014) indica que: 
 
La motivación laboral es prácticamente la unión de dos funciones: 
activar y dirigir comportamientos del individuo. El termino activar está 
referido básicamente a la energía de activación de la motivación. 
Mientras que el termino dirigir está enfocado al componente direccional, 
es decir la orientación, hacia donde quiere llegar. (p. 33) 
 
Del mismo modo el autor menciona que no basta con que el personal se sienta 
motivado para que pueda lograr sus objetivos, también es importante abarcar el contexto 
organizacional, es decir el lugar en donde se desenvuelve, e incluso, abarcando la 
cultura organizacional, las herramientas aplicadas para la gestión del personal y los 
estilos de liderazgo que se aplican, solo de este modo se podrá definir el rendimiento 
mediante el resultado de la motivación, las competencias y sistemas organizacionales. 
 
Otra percepción sobre motivación laboral es la que hace Gan y Triginé (2013) 
quienes consideran que la Motivación laboral es el resultado de un sin número de 
concurrencias y factores ya sea de forma colectiva o individual o de forma intrínseca o 
extrínseca. Pero para poder definirlo bien tenemos las siguientes situaciones:  
 
El ambiente laboral, especialmente aquellos puntos que permiten que el 
trabajador se sienta identificado con su trabajo. 
 
La forma de comunicarse así como también la relación que se tiene con 
los jefes y directores de las empresas. Si bien es cierto una buena 




siempre y cuando se dé positivamente, de lo contrario va a obstaculizar y 
hacer que las funciones del trabajador se realicen mal. 
 
Los enfoques personales, es necesario incentivar la participación ya que 
esto puede resultar positivo para algunas personas, sin embargo también 
hay ocasiones en las que no resulta igual en otras.  
 
Las formas de hacer frente a los problemas o conflictos. Es necesario 
trabajar en este punto referente a las inteligencias emocionales y la 
gestión del estrés, de lo contrario también puede provocar la 
desmotivación y estrés del trabajador. (p. 239) 
 
Ante las distintas citas mencionadas, es claro concebir que nuestra vida sea como 
una aventura, en la que se viven todo tipo de sucesos tanto difíciles, de vez en cuando 
dramáticos y desdichados como también momentos de felicidad, emoción y orgullo. 
Entonces, la motivación es aquel combustible que nos impulsa a avanzar y crecer en el 
camino de la vida pero para poder lograrlo es necesario que se limpie el motor y ponerle 
aceite nuevo. Esto quiere decir que necesitamos asumir las cosas con responsabilidad, 
no es posible sentir confianzas de uno mismo cuando las cosas no son vistas de forma 
responsable. Mientras algunas personas se dedican a contemplar a los otros, existen 
otras personas que siempre miran hacia adelante y ven el fruto de las maravillosas 
oportunidades que están en el camino y se deben de aprovechar. 
 
En la literatura se ha evidenciado como los empleados altamente motivados, 
muestran gran compromiso con su trabajo demostrándose que un empleado altamente 
motivado es capaz de disminuir el impacto de las dificultades que percibe en su trabajo.  
 
Según de Tracy (2015) manifiesta que: 
 
En la vida y en el trabajo del hombre existen dos razones que 
desmotivan. La primera razón es el temor al fracaso, el cúal es el 
obstáculo principal para poder llegar al éxito, estas pueden darse debido 
a críticas que son recibidas desde la infancia creciendo con ese temor de 




al ser rechazado. De igual forma, este surge en la infancia cuando el 
padre practica el amor incondicional por su niño, provocando que este 
crezca hipersensible a los comentarios u opiniones de los demás, 
especialmente de los jefes. (p. 3) 
 
No cabe duda, que existen diferentes razones por las que un trabajador se siente 
desmotivado, pero estas dos razones son las principales que impulsan al miedo y al 
temor, siendo un obstáculo que impide que la persona se desenvuelva de la mejor 
manera posible. 
 
Según de Tracy (2015): 
 
Existen gerentes incondicionales, aquellos que ponen en práctica la 
aceptación incondicional con su personal, ocasionando que estos 
adquieran una sensación de seguridad y conformidad con su trabajo, 
sintiéndose a salvo con sus jefes y por ende comprometidos con su 
función. (p. 3) 
 
Un factor esencial en la motivación es la relación que se establece entre el 
trabajador y el gerente, para poder lograr un alto rendimiento laboral, incrementar la 
productividad y lograr mejores resultados es necesario que el gerente y el empleado 
tengan una comunicación fluida, de forma positiva de tal forma que favorezca al 
individuo a lograr un nivel más alto. 
 
Cuando el contacto que se da entre el jefe y el empleado es negativo, los 
resultados serán lo contrario, provocando un bajo rendimiento, desencadenando así que 
el subordinado sienta temor y miedo al fracaso, al hacer las cosas mal, al rechazo. 
 
Existen diversas teorías que hablan sobre los factores y elementos que intervienen 
en la motivación de las personas al desenvolverse en el ámbito laboral. Entre las más 







Teoría de la jerarquía de las necesidades de MASLOW  
 
La teoría de la jerarquía de las necesidades definido por Maslow (1943, citado en 
Martínez, 2013) planteó que “todas las necesidades humanas no poseen la misma fuerza 
o imperatividad para ser satisfechas” (p. 27). 
 
Este autor considera que es importante que en las organizaciones se cree un 
ambiente organizacional en donde el trabajador pueda sentirse satisfecho e incluso 
aquellas necesidades más elevadas en la escala jerárquica. 
 
Del mismo modo habla sobre la autorregulación, y la define como aquel deseo 
que presenta el subordinado de llegar a ser todo aquello en lo que se considera capaz de 
lograrlo. 
 
Martínez (2013) menciona a Maslow e indica que este define la motivación del 
individuo en términos jerárquicos tal como se detalla a continuación: 
 
Las necesidades fisiológicas, son las necesidades relativas al sostén de 
la vida y la sobrevivencia como alimento, agua, temperatura adecuada, 
sexo, vivienda etc. Entre ellas destacan: agua, comida y sexo. 
 
Las necesidades de seguridad, son las necesidades relativas a la defensa 
y protección de daños físicos y emocionales como estabilidad personal, 
ausencia de amenazas, etc. Entre ellas destacan: La protección frente a 
las amenazas, el peligro y las privaciones 
 
Las necesidades sociales, dado que los seres humanos son seres 
sociales, necesitan pertenecer, es decir, ser aceptados por otros. Estas 
necesidades aluden a lo afectivo, la pertenencia y la participación social 
como amistad, afecto, vinculación social, interacción, amor, etc. Entre 
ellas destacan: El deseo de amar y ser amado, de compañía, de 
asociación y pertenencia a un grupo, de compartir tu vida con alguien y 





Cuando es notable una de estas necesidades y aunque no sea satisfecha en su 
plenitud, deja de motivar, provocando que sea la siguiente mucho más elevada del orden 
jerárquico la que lo incentive. Pero tampoco podrá entrar en juego aquella necesidad 
más elevada si es que no se es satisfecha la necesidad inferior. 
 
Esta teoría ha sido duramente criticada por diversos autores aunque no se ha 
logrado probar lo contrario, se mantiene. 
 
Martínez (2013), también menciona a Maslow destacando las tres contribuciones 
que realizo: 
 
La primera es que logro identificar las necesidades en base a categorías las cuales 
sirven como apoyo a los gerentes y directores para poder motivar a su personal 
mediante reconocimientos, recompensas, aumentos de sueldo, etc. 
 
El segundo es que también permite pensar en dos tipos de necesidades, en las que 
destaca que las necesidades inferiores deben de ser satisfechas antes que las superiores. 
 
Y por último el tercer aporte fue el que sensibilizó a los directivos de empresa 
sobre lo cuán importante es el crecimiento de su personal y la autorrealización. (p. 29) 
 
Teoría X-Y de Mcgregor (1960)  
 
McGregor (1960, citado en Martínez, 2013) propuso dos posturas diferentes de analizar 
a los seres humanos: “la primera es básicamente negativa, denominada la famosa teoría 
X y la segunda  básicamente positiva, denominada teoría Y” (p. 29). 
 
McGregor, luego de haber observado el trato de los jefes a sus empleados llegó a 
la conclusión de que estos solo se basan en supuestos y que deben de moldear sus 






Teoría biofactorial de Herzberg: 
 
Herzberg (1950, citado en Martínez, 2013)  desarrolló un modelo de motivación en 
donde se hablan de dos factores conocidos como la teoría de la motivación e higiene.  
 
Esta teoría está realizada bajo el supuesto de que existen factores que provocan la 
insatisfacción o satisfacción de los individuos.  
 
Martínez (2013, cita a Herzberg, 1950) menciona que: 
 
Los factores que encaminan a la satisfacción en el ámbito laboral están 
muy alejados a los factores que conducen a la insatisfacción en el 
trabajo. Por lo que se puede decir que los gerentes no buscan eliminar ni 
acabar con los factores que provocan la insatisfacción. Se centran en 
apaciguar la fuerza laboral, pero no a motivarla. (p. 32). 
 
Herzberg conceptualiza como factores de higiene a las políticas empresariales, los 
procesos de supervisión, las relaciones interpersonales, el sueldo y las condiciones de 
trabajo. Cuando estos factores se encuentran dentro de lo correcto, los trabajadores no 
se sentirán insatisfechos, pero tampoco lograrán la satisfacción de estos.  
 
El autor manifiesta que si lo que se pretende es lograr la satisfacción de los 
trabajadores es necesario enfatizar el logro, el reconocimiento a su trabajo, el 
reconocimiento a su responsabilidad así como el reconocimiento a su crecimiento. 
 
Esta teoría ha sido muy refutada por Locke (1976 citado por  Marín, 2003) tanto 
por su metodología ya que se supone de que debería de existir una relación entre la 
productividad y la satisfacción del personal, pero en la metodología que aplica 
simplemente incluye a la satisfacción dejando de lado la productividad. 
 
Existen muchas más teorías relacionadas a la motivación pero sin embargo todas 
las teorías de las necesidades en su conjunto han recibido duras críticas debido a 




como se produce la motivación. Lo cual lleva a que cada teoría se complementada por 
otras que van surgiendo con el transcurrir de los años. 
 
Perspectiva conductual de la motivación: 
 
Desde el punto de vista conductual, la motivación puede darse de forma extrínseca e 
intrínseca los cuales juegan un papel crucial para poder interpretar y conocer la 
conducta de las personas. 
 
a. La motivación extrínseca: 
 
Se denomina motivación extrínseca a aquella motivación que proviene del 
exterior. Se sabe que las causas de la conducta de una persona provienen de fuera y no 
dentro de ella. 
 
Este tipo de motivación está basado fundamentalmente bajo los conceptos de 
recompensa y castigo. La recompensa es aquella que ocurre o se da después de una 
determinada conducta la cual al efectuarse incrementa la probabilidad de que vuelva a 
ocurrir. Mientras que el castigo está referido a un objeto ambiental no atractivo que se 
da producto de comportamiento y que reduce las probabilidades de que esa conducta se 
vuelva a dar. 
 
Las conductas humanas tienen cuatro posibles consecuencias: 
 
La primera es el refuerzo positivo el cual está orientado a aquel estímulo que 
cuando se hace presente incrementa las probabilidades de que la conducta se vuelva a 
dar. 
 
La segunda es el refuerzo negativo el cual está orientado a aquel estímulo aversivo 






El tercero es el castigo referido a aquel estímulo que al hacerse presente 
disminuye la probabilidad de que se produzca una respuesta, ya sea mediante la 
imposición de un estímulo aversivo y la retirada de un estímulo positivo. 
 
Y el cuarto es la extinción o comúnmente denominado no refuerzo que constituye 
el fin del estímulo que reforzaba la conducta. 
 
Se puede concluir entonces que la motivación extrínseca logra satisfacer las dos 
primeras necesidades de la escala de Maslow (las fisiológicas y las de seguridad). 
 
b. La motivación intrínseca: 
 
Definida como aquella situación en la que las recompensas dadas de fuera no logran ser 
suficientes.  
 
Martínez (2013) menciona que “este tipo de motivación emerge espontáneamente 
de factores internos y de las necesidades psicológicas que permiten motivar la conducta 
humana en ausencia de las recompensas extrínsecas” (p. 39). 
 
Entonces la motivación intrínseca es aquella conducta que puede ser 
autorregulada y nace de intereses, necesidades y curiosidades personales. 
 
Martínez (2013) también menciona que: “Las actividades intrínsecas motivadoras 
comúnmente suelen ser inesperadas, complejas y novedosas. Aquellos acontecimientos 
nuevos ocasionan en las personas curiosidades que provocan en la persona la 
exploración, la indagación y en definitiva la propia motivación” (p. 41). 
 
Entonces se puede concluir afirmando que la motivación intrínseca es aquella que 
conduce a la satisfacción de las necesidades superiores de las personas que según 








Factores que determinan la motivación laboral: 
 
Los principales factores que determinan e influyen en la motivación laboral son las 
siguientes: 
 
La retribución económica, aunque, en ocasiones, a medida que un trabajador va 
elevando su estatus económico comienza a disminuir la importancia que le da al dinero.
 Por lo que podemos afirmar que el dinero no va a motivar de igual manera a un 
trabajador que tenga sus necesidades básicas o primarias cubiertas que a un trabajador 
que las necesita cubrir. 
 
El reconocimiento dentro de la empresa, el reconocimiento deberá ser proporcional al 
trabajo que se desarrolle. Un reconocimiento continuo al trabajador podrá dejar de ser 
motivador. 
 
La responsabilidad sobre el trabajo, deberá corresponder con la formación y las 
capacidades que el trabajador posea. La línea de carrera es fundamental en la 
motivación laboral. 
 
El reconocimiento social, Es una gran fuente de motivación, y en ocasiones una fuente 
de motivación superior al dinero, que el desarrollo de un trabajo sea valorado y 
reconocido por la sociedad El reconocimiento social constituya la llave de la 
fidelización laboral. 
 
Respecto a motivación laboral, McClelland (1989, citado en Tracy, 2015), la 
define en base tres impulsos o necesidades: “La primera necesidad es la de logro, la 
segunda necesidad de poder y la tercera necesidad de afiliación.” (p. 32) 
 
Dimensión 1: necesidades de logro 
 
McClelland (1989, citado en Tracy, 2015) menciona “que esta primera necesidad está 





Esta necesidad consiste básicamente en lograr aquel impulso que permita al 
individuo sobresalir y realizarse alcanzando el éxito en base a los objetivos propuestos. 
Estos pueden ser medidos mediante los siguientes indicadores: 
 
El impulso por sobresalir: 
 
Tracy (2015) menciona que existen cinco factores que intervienen y ayudan a que el 
trabajador cruce la línea de la meta y se sienta un ganador, las cuales son: 
 
(a) tener objetivos y metas claras, (b) contar con estándares y pautas 
claras a fin de que el trabajador sea consciente de que su éxito será 
medido y determinado, (c) los plazos y fechas límite, a fin de que el 
empleado conozca de la fecha límite en que tiene que presentar 
terminado el trabajo, (d)  experiencias de éxito, el cual consiste en que el 
trabajador debe de culminar el trabajo en el lapso de tiempo establecido 
según  los presupuestos asignados y bajo las estándares de calidad 
establecidos, y finalmente (e) el reconocimiento o también denominado 
recompensa, que consiste en que el trabajador reciba un reconocimiento 
por cumplir exitosamente su función (p. 24). 
 
Aceptación de normas: 
 
Las personas con un motivo de logro, suelen aceptar los estándares, normas y pautas a 








En este punto, las personas aspiran a alcanzar el éxito como recompensa de su esfuerzo 




Las personas con un mayor motivo de logro prefieren trabajar demostrado su propio 
esfuerzo, y que sus resultados dependan de ello. 
  
Dimensión 2: Necesidad de poder 
 
Tracy (2015) menciona que esta necesidad consiste en “influir en las personas y ejercer 
el control sobre ellos.” (p. 25) 
 
La motivación de poder es aquella relacionada con la eficacia como directivo.  
 





Les gusta trabajar y estar en constante competencia, para lograr sus objetivos, se 
rehúsan a caer en el fracaso. 
 
Influencia en los demás 
 
Las personas con un pato poder personal desean tener el poder para determinar o alterar 
el pensamiento y la actuación del resto de personas que lo rodean, influenciando de esta 
manera en ellas. 
 
Posesión de prestigio 
 







Se preocupan mucho por lograr el prestigio, el atrae demasiado alcanzar la atracción 




Los trabajadores suelen poner mayor esfuerzo para lograr tener el control sobre los 
acontecimientos o hechos que me rodean , así como también aspiran a tener el 
liderazgo en su equipo. 
 
Dimensión 3: Necesidad de afiliación  
 
Según Tracy (2015) la define como “aquella necesidad de la persona en tener relaciones 
interpersonales afectivas con los demás” (p. 26) 
 
Esta necesidad está relacionada a la tendencia de algunos individuos en acercarse 
a otros y  establecer lazos de cooperación y crear amistad con el resto. Este tipo de 
personas trabajan eficientemente cuando son felicitadas o reconocidas por sus actitudes 




A menudo se encuentran dialogando con las personas a su alrededor, están en constante 




Les agrada tener contacto con los demás y ayudar a las personas que lo rodean.  
 








Sienten la necesidad de pertenecer o formar parte de un grupo, de crear amistad con 
distintas personas. Se esfuerzan por mantener siempre relaciones con un alto grado de 
confianza y comprensión mutua. 
 
Atención a sentimientos 
 
Les gusta y sienten la necesidad de ser siempre aceptados por el resto del grupo. 
 
Comodidad en atención 
 
Sienten la necesidad de buscar siempre la popularidad, desean ser siempre el centro de 
atracción dentro del grupo o círculo de amigos. 
 
El autor considera que una necesidad fuerte de afiliación reduce la capacidad de los 
gerentes y directivos para poder tomar decisiones. 
 
Dentro de las especificidades de los motivos de logro, poder y afiliación tenemos lo 
siguiente: 
 
El motivo de logro: 
 
Las personas con un mayor motivo de logro prefieren trabajos con las siguientes 
características: 
 
Que el resultado dependa de su propio esfuerzo.  
 
Que tengan un grado moderado de dificultad o riesgos. 
 






El motivo de poder  
 
Personas orientadas por este tipo de necesidades presentan las siguientes características: 
 
Toman riesgos y generalmente desean influir en las organizaciones en las que 
participan, asumiendo posiciones de marcado liderazgo. 
 
Dichos sujetos gozan con "estar a cargo" de los proyectos y tareas y disfrutan de 
las ocasiones en las que deber competir con los demás. 
 
El motivo de afiliación: 
 
Personas orientadas en este tipo de necesidades tienden a: 
 
Prestar mayor atención a las personas y a sus sentimientos son más amistosos, se 
sienten más cómodos al momento de interactuar y más dispuestos a hacer los contactos 
necesarios con los empleados.  
 
Debido a que estas necesidades son aprendidas, la organización puede condicionar 
conductas favorables al rendimiento a través de recompensas vinculadas directamente 
con esa conducta, porque la motivación sólo se activa mediante determinados estímulos, 
que inducen a la persona a pensar que una determinada conducta laboral satisfará esa 
necesidad 
 
Variable 2. Compromiso organizacional: 
 
Una organización es una estructura que combina el esfuerzo de los individuos o grupos 
de los diferentes niveles de la organización, con los elementos necesarios dentro o fuera 
de la organización para que se cumplan los objetivos planificados. 
 






Según Robbins & Judge (2013) “el compromiso organizacional de un trabajador 
que se siente parte de su empresa y por ende también de sus objetivos y metas va tener 
el deseo de continuar formando parte de ella” (p. 68). 
 
Según Tracy (2015) El propósito de toda empresa o negocio es: “Lograr adquirir 
mayor rentabilidad que el capital invertido. Por lo que la razón de ser de toda empresa 
es el de obtener el retorno en la mayor cantidad posibles de las energías puestas por las 
personas que laboran allí” (p. 1). 
 
La motivación va muy ligada al auto concepto por tal motivo no podría entenderse 
el significado de motivación si no se entiende el significado de auto concepto. 
 
Según de Tracy (2015) menciona que:  
 
El auto concepto es la estructura del sistema de valores y creencias de 
una persona. Esta comúnmente se inicia o desarrolla en la infancia, 
constituida por todas aquellas experiencias, enseñanzas y emociones 
experimentadas en el día a día de la persona. (p. 7) 
 
Entonces, el autoconcepto es aquella opinión que posee una persona sobre sí 
misma, la cual está asociada a un juicio de valor. Considerándose como el centro de 
mando que se da en la personalidad determinando el rendimiento, y la conducta propia 
de la persona. 
 
Este térmico está compuesto por tres componentes: 
 
El primer componente es el ideal, el cual es aquella imagen que expresa lo que un 
individuo aspira lograr en su vida. Entendida de este modo como todos aquellos sueños 
y aspiraciones que posee una persona para su futuro. 
 
El segundo componente es la autoimagen, entendida como aquel modo en el que 
la persona piensa que es percibida por los demás. Las personas que comúnmente se 
sienten bien vistas, desenvuelven una labor mucho más activa y con mayor confianza 




logran desenvolverse laboralmente como se debe, haciendo las cosas con temor y en 
muchas ocasiones con errores. 
 
El tercer componente es la autoestima, el cual es definida como “cuan satisfecho y 
contento me siento de mí mismo”. Mientas una persona se sienta bien y se guste así 
misma, mejor rendirá por fuera, se establecerá objetivos muchos más grandes 
convirtiéndose en mejores. 
 
Según Tracy (2015) Para lograr un alto grado de compromiso organizacional es 
necesario que el gerente de la organización refuerce la autoestima de sus trabajadores 
mediante la práctica de siete motivaciones: 
 
El desafío, delegando trabajo que permitan a los subordinados esforzarse 
un poco más, de tal forma que se sientan más comprometidos con su 
organización.  
 
La libertad, es necesario que el personal sienta suficiente autonomía para 
desenvolverse sin tener que ser supervisado de manera constante. 
Mientras tengan una mayor libertad para desenvolverse, mejor serán los 
sentimientos consigo mismo. 
 
El control, es necesario que se establezcan tiempos regulares para 
efectuar las supervisiones e informes. Mientras más informes de forma 
regular tengan, mejor será el rendimiento de este sintiendo que su trabajo 
es valioso y significativo. 
 
El respeto, es esencial en toda organización, una forma de demostrarlo es 
cuando se solicita una opinión o una sugerencias al trabajador y este es 
escuchado muy atentamente, el trabajador se siente valorado, se siente 
importante aunque no se tome en consideración el aporte dado por el 
empleado, es necesario mostrar que ellos también son importantes para la 





La calidez, es necesario que los superiores, demuestren a los individuos 
lo importante que son y que se preocupan por ellos, no solo como 
personal de la empresa, sino también como personas. Esto ayuda a que 
ellos rindan mejor ya que se sentirán como en familia, siento mayor 
seguridad y comodidad al realizar sus funciones. 
 
Las experiencias de éxito, esta es una clave para fomentar la autoestima 
del personal, para ello es necesario asignar labores que puedan ellos 
lograrlo con éxito. Cuando el trabajador logre culminar 
satisfactoriamente la función encomendad se debe realizar un 
reconocimiento como recompensa al logro obtenido, no de forma 
privada, sino de forma pública dentro de la organización logrando que se 
sientan ganadores siendo esta una motivación para que sigan avanzando 
hacia el logro de los objetivos de la empresa. 
 
Y las expectativas positivas, es un modo de motivación con mejores 
resultados y mayor grado de poder. Nada motiva más a un trabajador que 
cuando consideran que sus jefes se sienten contentos con ellos, cuando 
piensan que son buenos, competentes y que presentan capacidad para 
hacer de manera correcta su trabajo. (p. 11) 
 
Martínez (2013)  menciona que:  
 
Si una organización desea que su personal muy aparte de dar su 
presencia física en su trabajo, preste su entusiasmo, su ilusión, y su 
compromiso personal, es necesario conseguir que se integren los 
objetivos y metas empresariales con los fines individuales de cada 
subordinado. (p. 23) 
 
Por lo que se entiende que todo trabajador siempre trata de satisfacer sus 
necesidades de toda índole dentro de su empresa y se acoplará e integrará con la 
organización en la medida en que esta se preocupe con satisfacer las necesidades que 





Cuando un trabajador no se encuentra satisfecho ni interesado en las funciones 
encomendadas en su trabajo, automáticamente la rechazará y actuará de modo 
desganado sin dedicarle la atención y las ganas que se necesitan para hacerlo. Mientras 
que si un trabajador se siente identificado y contento con las tareas que desempeña, sus 
funciones serán mejores, con mucha más energía y ímpetu. 
 
Eso es lo que busca toda empresa y para lograrlo es necesario que se les dé una 
buena motivación laboral en base a las necesidades que estos tengan. 
 
Por otro lado, el clima organizacional también va muy ligado al compromiso 
organizacional.  
 
El clima organizacional está referido al ambiente existente entre los 




Este elemento involucra el ambiente en el que los colaboradores se 
desempeñan, el trato de los jefes, la relación entre los colaboradores y, la 
relación con los proveedores y clientes (Fiallo Alvarado & Soto, 2015, p. 
42). 
 
Asimismo, se afirma que los gerentes son clave para construir la cultura de una 
empresa pues “su modo de trabajo, decisiones y conductas, son vistas por todos los 
individuos en la organización, así es como una cultura, se crea, cambia o se modifica de 
acuerdo a la influencia de sus directivos” (Robis, 2014, p.6). 
 
De acuerdo con su libro “Principios de Administración Científica”, Taylor (1911, 
citado por Gismano y Schwerdt, 2012) plantea que la eficiencia en las organizaciones se 
adquiere a través de la racionalización del trabajo del operario y en la sumatoria de la 
eficiencia individual. No obstante, en la teoría clásica expuesta por Fayol (1916, citado 





Se parte de un todo organizacional y de su estructura para garantizar la 
eficiencia en todas las partes implicadas, fuesen ellas órgano o personas. 
Sin embargo, ambas teorías se centran en el mismo objetivo: la búsqueda 
de la eficiencia de las empresas, considerando al hombre como un ser 
económico, racional y productivo, especializado en sus labores que con 
su trabajo debe contribuir a la eficiencia de la empresa. (p. 17) 
 
Rogero (2005, citado en  Robbins y Judge, 2013) menciona lo siguiente: 
 
El Potencial Motivacional del Puesto proporciona la medida en el cual el 
sitio de trabajo puede motivar a las personas. De tal manera que si se 
amplían los canales de retroalimentación, al combinar las funciones para 
crear puestos más grandes, permitiendo mayores responsabilidades en el 
control y planeaciones de las actividades por parte de los empleados. El 
MPS se incrementa cuando estas cinco características influyen en la 
motivación de sus poseedores y se espera que incida de manera positiva 
en los tres Estados Psicológicos Críticos que proporcionan una medida 
subjetiva. (p. 60)  
 
Experiencia del significado del trabajo. La cual viene dada como 
consecuencia inmediata de las tres primeras características del trabajo la 
variedad de las capacidades, la identificación con la tarea y el significado 
de la tarea. Además, es el grado en que el empleado experimenta el 
trabajo significativo, valioso y de mérito. La responsabilidad 
experimentada por los resultados del trabajo. Es consecuencia directa del 
grado de autonomía que tenga un trabajador y genera que el empleado se 
sienta partícipe de los resultados que arroja la organización. No obstante, 
es el grado en que el empleado se siente personalmente responsable de 
los resultados obtenidos en el trabajo. Conocimiento de los resultados 
reales de las actividades laborales. Esto favorecerá el desempeño si lo 
está haciendo bien, y lo motivará a hacerlo mejor si no está realizado 
completamente bien. Esto es consecuencia directa de la 




empleado conoce y valora la eficacia en el desempeño de su trabajo. (p. 
62) 
 
Según Martínez (2013) citando a Mayer y Allen (1991) define el compromiso 
organizacional como “aquel estado psicológico que relaciona a un individuo con su 
organización, la cual puede presentar consecuencias respecto a la decisión para 
mantenerse en la organización y seguir laborando o dejarla” (p. 22). 
 
Estos autores propusieron dividir el compromiso en tres componentes o 
compromisos: afectivo de continuación y normativo; de tal forma que la naturaleza del 
compromiso sea respectivamente el deseo, la necesidad o el deber de permanecer en la 
organización.  
 
Para poder resolver los problemas que se presenta dentro de una organización y 
poder lograr los objetivos y las metas no solo necesita tener conocimiento, es necesario 
también tener actitudes, destrezas y habilidades. Las actitudes de compromiso, son las 
más importantes dentro de una organización. 
 
Hablar sobre compromiso referido al ámbito laboral dentro de una organización 
tiene diversas acepciones: Martínez (2013 citado a Steers, 1977) define el compromiso 
“como la fuerza relativa de identificación y de involucramiento de un individuo con una 
organización” (p. 58). 
 
Del mismo modo Martínez (2013) cita a Meyer y Allen (1991) y definen el 
compromiso organizacional como: 
 
Un estado psicológico que caracteriza la relación entre una persona y una 
organización, que influyen en la decisión de continuar o dejar la 
organización. Asimismo, estos autores señalan que el compromiso 
organizacional es un constructor de concepto multidimensional que 
comprende tres tipos de compromiso organizacional: el afectivo, el de 





Meyer & Allen (1991 citados por Martínez, 2013), definieron el Compromiso 
como “un conjunto de impresiones y/o creencias relativos del empleado hacia la 
organización, que caracterizan la correlación entre una persona y la organización. Es 
algo que refleja un deseo, una necesidad y/o una obligación de mantenerse dentro de 
una organización” (p. 60). 
 
Dimensiones del compromiso organizacional: 
 
Hecha la revisión de las principales referencias bibliográficas  se tiene que: 
 
Existen tres tipos de dimensiones que permiten medir el Compromiso 
organizacional, que están definidas por Meyer y Allen (1997, citados por Martínez, 
2013). Las tres dimensiones del compromiso organizacional son: 
 
Dimensión 1. Componente afectivo  
 
Esta referido a vínculo emocional que forjan las personas en su organización. Este 
refleja el apego emocional al sentir un grado de satisfacción de sus necesidades, 
comúnmente psicológicas, disfrutando de este modo de su permanencia en su empresa.  
 
Los trabajadores que muestran este tipo de compromiso se muestran orgullosos de 
formar parte de su organización por lo que logran desenvolverse de la mejor manera 
posible sintiéndose comprometidos con la entidad. 
 
Meyer y Allen (1997, citado en Martínez, 2013) menciona que este tipo de 
compromiso es aquel que: 
 
Describe una orientación afectiva que siente el empleado hacia la 
organización por lo que es aquella fuerza interna, que identifica al 
individuo con la organización, lo que a su vez, impacta directamente la 
participación e involucramiento emocional que muestra éste para con su 





Martínez (2013) menciona que el compromiso afectivo está compuesto por cuatro 
categorías: 
 
Características Personales: Edad, género y educación. 
 
Características Estructurales: Relaciones del empleado y su supervisor o jefe inmediato; 
tener un puesto definido, así como la sensación de la importancia dentro de la 
organización. 
 
Características relativas al Trabajo: Tales como la participación en la toma de 
decisiones, para el cumplimiento de necesidades, la utilización de capacidades y la 
expresión de valores, compatibles con la organización. 
 
Experiencias Profesionales: Tienen que ver el acoplamiento de la experiencia 
profesional y el compromiso afectivo. 
 




Son aquellos lazos que unen al empleado con su empleador, es tanto el afecto y la 
confianza que tiene que le permite desenvolverse con facilidad, cumpliendo con todo lo 
establecido no por obligación, sino porque le nazca. 
 
Identificación con la organización. 
 
En realidad es muy frecuente que el colaborador no se percate de la sintonía entre sus 
valores y los de la empresa; sin embargo, esta identificación y afinidad con la 
organización se manifiesta con actitudes tales como un marcado orgullo de pertenencia 
del colaborador hacia su compañía. 
 
Esta identificación también se refleja en la solidaridad y aprehensión del 
colaborador con los problemas de su empresa; se preocupa cuando su empresa va mal, y 





En términos coloquiales, el colaborador que tiene un alto compromiso afectivo es 




Que consiste en la complacencia por ejercer esfuerzos considerables en favor de la 








En el compromiso afectivo el colaborador manifiesta actitudes tales como un marcado 
orgullo de pertenencia hacia la empresa, y así se emociona al decir que trabaja para la 
institución o habla mucho de ella en reuniones con amigos y familiares. 
 
Involucramiento con la organización 
 
Es aquella etapa en la que los colaboradores se sienten parte de la organización por lo 
que consideran que se encuentran involucrados debido a que sirven a escuchar la voz 
del colaborador y hacerlo partícipe de la mejora del ambiente laboral o del propio 
trabajo. 
 
Dimensión 2. Componente continuo  
 
Este tipo de compromiso, señala el reconocimiento de la persona, con respecto a los 
costos (financieros, físicos, psicológicos) y las pocas oportunidades de encontrar otro 
empleo, si decidiera renunciar a la organización. Es decir, el  trabajador se siente 
vinculado a la institución porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla 
implicaría perderlo todo; así como también percibe que sus oportunidades fuera de la 





El Compromiso Continuo se puede desarrollar como resultado de cualquier acción 
o evento que incremente el costo que representa abandonar la organización, dado que el 




Esto no sólo los ayudará a que el trabajador se desempeñe con un alto nivel, sino que le 
facilitará al líder dar seguimiento y si es necesario, hacer cambios en forma oportuna, 





Esta variable es la oportunidad que tiene el colaborador para conseguir otro trabajo de 
condiciones similares al que tiene en su empresa actual; luego entonces, en la medida en 
que percibe que sus oportunidades fuera de la compañía son reducidas, se incrementa su 




Refleja la implicación intelectual y emocional de éstos con su empresa, y con ello su 
contribución personal al éxito de la misma. 
 
Inversión de tiempo  
 
Es la etapa en que el colaborador se siente tan vinculado con la empresa que empieza a 
invertir tiempo en ella, dando todos sus esfuerzos porque considera que dejarla 
significaría perder todo lo invertido. 
 
Percepción de alternativas 
 
La toma de conciencia sobre las inversiones y alternativas por parte del empleado, 




compromiso de permanencia. Este tipo de compromiso revela el apego de carácter 
material que el colaborador tiene con la empresa. 
 
Inversiones en la organización 
 
Con el paso del tiempo el colaborador percibe que va haciendo pequeñas inversiones en 
la compañía, las cuáles espera que le reditúen, pudiendo ser inversiones monetarias tales 
como planes de pensiones, de compra de acciones o bien la parte que se paga por 
antigüedad en una liquidación, hasta inversiones intangibles como el estatus que tiene 
en la empresa y que perdería si se fuera.  
 
Dimensión 3. Componente normativo   
 
Este tipo de compromiso es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la 
organización, en un sentido moral, de alguna manera como pago, quizá por recibir 
ciertas prestaciones; puede también entenderse como el sentido de obligación que 




El éxito de una organización hablando laboralmente,  depende sustancialmente de una 
apropiada cultura organizacional que incluya como uno de sus pilares, la reciprocidad.  
El estímulo  es uno de los puntos clave de este éxito. 
 
Deuda emocional con empresa 
 
En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la 
institución, como efecto de experimentar una sensación de deuda hacia la organización 




Con el tiempo, el compromiso institucional tiende a fortalecerse porque la personas 




porque pasan más tiempo con ellos; con frecuencia la antigüedad en el trabajo brinda 
ventajas que tienden a crear actitudes de trabajo más positivas; las oportunidades en el 
mercado del trabajo disminuyen con la edad, provocando que los trabajadores se 




Esto abarca el punto en que a los trabajadores se les permite tener oportunidades para 
poder crecer profesionalmente. 
 
Lealtad con la organización 
 
La lealtad organizacional es una actitud de profundo compromiso de los empleados con 
la empresa y se manifiesta en las cosas a las que nuestros subordinados están dispuestos 
a renunciar o a hacer con sacrificio por el bien de la organización. 
 
Sentido de obligación 
 
Es aquella etapa en la que el trabajador ha recibido tanto apoyo, por parte de su empresa 
que se encuentra obligado a mantenerse en ella, sintiendo una especie de culpa o mal 
agradecimiento si se retira de ella. 
 
Factores que determinan el compromiso organizacional: 
 
Según Martínez (2013), existen tres factores que permiten determinar el grado de 
compromiso que posee el trabajador con su institución: 
 
Características del trabajo: el compromiso organizacional es el más alto en la medida 
que las personas tienen mayor nivel de autonomía, variedad y responsabilidad en la 
realización de una actividad determinada. Los trabajadores que ocupen cargos más altos 
en la organización tienden a estar más comprometidos, ya que poseen más recompensas, 





La naturaleza de las recompensas que recibe el individuo: el uso de planes de 
participación en los beneficios, que permite incrementar el compromiso con la 
organización de los trabajadores por lo incentivos que este les reparta. 
 
La existencia de alternativas y oportunidades de empleo: en la medida que un sujeto 
percibe mayores oportunidades para dejar la empresa, tendrá menos niveles de 
compromiso con su organización.  
 
Importancia del compromiso organizacional: 
 
El compromiso organizacional se ha convertido en una de las variables más estudiadas 
por el comportamiento organizacional; una de las razones de que esto haya sucedido, es 
que varias investigaciones han podido demostrar que el compromiso con la 
organización suele ser un mejor predictor de la rotación y de la puntualidad. El 
compromiso organizacional va más allá de la lealtad y llega a la contribución activa en 
el logro de las metas de la organización, el compromiso es una actitud hacia el trabajo. 
 
El término “ponerse la camiseta” puede sonar un tanto coloquial, pero la realidad 
es que en el terreno de la psicología organizacional, este estrecho vínculo entre un 
colaborador y su empresa ha sido materia de preocupación entre los estudiosos de este 
campo desde mediados de los años ochenta.  
 
Martínez (2013), menciona que: 
 
Los estudios básicamente se han centrado en analizar cuáles son las 
principales conductas que derivan en cada uno de los posibles vínculos 
que pueden apegar a un empleado hacia su empresa, y por supuesto, qué 
factores o variables influyen en el desarrollo de estos vínculos para poder 
lograr el involucramiento en el trabajo. (p. 68) 
 
A este conjunto de vínculos que mantienen a un sujeto apegado a una empresa en 
particular, los ha llamado compromiso organizacional, más adelante hace hincapié que, 
el estudio del compromiso organizacional ha podido predecir con mayor certidumbre el 




organizaciones cuyos integrantes poseen altos niveles de compromiso, son aquellas que 
registran altos niveles de desempeño y productividad y bajos índices de ausentismo. Es 
de ahí que radica la importancia de que un trabajador se sienta comprometido con su 
organización. 
 
El gran reto actual de la dirección y gestión de los Recursos Humanos radica en 
crear herramientas útiles mediante las cuales el personal pueda llegar a comprometerse 
con los objetivos organizacionales e integrarse a la empresa, para obtener ventajas 
sostenibles y duraderas en el tiempo. El Compromiso Organizacional puede ser uno de 
los mecanismos que tiene la Dirección de Recursos Humanos para analizar la 
identificación con los objetivos organizacionales, la lealtad y vinculación de los 
empleados con su lugar de trabajo.  
 
Así, si se consigue que los empleados estén muy identificados e implicados en la 
organización en la que trabajan, mayores serán las probabilidades de que permanezcan 
en la misma. De esta manera, altos niveles de compromiso posibilitarán que se 
mantengan las capacidades colectivas generadas y las ventajas sostenibles y duraderas 
que la organización ha sido capaz de lograr. 
 
1.4. Formulación del problema 
 
Sobre la base de realidad problemática presentada se planteó los siguientes problemas 
de investigación: 
 
1.4.1 Problema general 
 
¿Cuál es la relación existente entre motivación laboral y compromiso organizacional del 
personal de la empresa de educación superior de Lima – 2018? 
 
1.4.2 Problemas específicos 
 





PE1. ¿Cuál es la relación existente entre motivación laboral y el componente afectivo 
del compromiso organizacional del personal de la empresa de educación superior de 
Lima – 2018? 
 
PE2. ¿Cuál es la relación existente entre motivación laboral y el componente continuo 
del compromiso organizacional del personal de la empresa de educación superior de 
Lima – 2018? 
 
PE3. ¿Cuál es la relación existente entre motivación laboral y el componente normativo 
del compromiso organizacional del personal de la empresa de educación superior de 
Lima – 2018? 
 
1.5. Justificación del estudio: 
 
Se debe colocar aquí las justificaciones del estudio. Se acostumbra realizar 
justificaciones teóricas, metodológicas, tecnológicas o económicas dependiendo del tipo 
de investigación que se esté realizando. Aquí se debe hacer un breve resumen de cada 
uno de los acápites de cada sección. 
 
1.5.1 Justificación teórica 
 
Como se ha descrito en la fase del marco teórico existen suficientes teorías en las que se 
sustenta la presente investigación, ya sea en relación a la variable de motivación como 
sobre la de desempeño laboral. De ellas se ha tomado como referente base la de 
TEORÍA X-Y DE MCGREGOR (1960), quien propuso dos posiciones distintas de ver a 
los seres humanos: una básicamente negativa, nombrada teoría X y otra básicamente 
positiva, nombrada teoría Y. Después de ver la manera en la cual los gerentes trataban 
con sus empleados, McGregor concluyó que la visión del gerente acerca de la naturaleza 
de los seres humanos está en cierto agrupamiento de supuestos y que él tiende a moldear 
su comportamiento hacia los subordinados de acuerdo con estas suposiciones. 
 
A ella puede sumarse también la teoría de las motivaciones sociales de MCC Llelland 
(1989), que se basa en un sistema de clasificación que destaca tres de los impulsos más 




necesidades: de logro: afán de alcanzar el éxito, evitar el fracaso y realizarse según un 
modelo; de poder: necesidad de influir sobre los demás y ejercer control sobre ellos; y 
de afiliación: necesidad de tener relaciones interpersonales afectivas. 
 
1.5.2 Justificación metodológica 
 
Existen presupuestos metodológicos científicos y técnicos suficientes y a nuestro 
alcance para ser aplicados en la ejecución de la presente investigación. Así mismo el 
tipo y el diseño propuestos no han sido de difícil acceso. El universo y a la muestra 
seleccionados, por ejemplo, han sido de fácil acceso para recopilar la información; 
igualmente ha sido accesible procesar los datos y presentar los resultados a través del 
programa estadístico SPSS 2.0.  
 
1.5.3 Justificación práctica 
 
Con la realización del presente estudio se espera establecer la relación entre motivación 
laboral y compromiso organizacional con el objeto de contribuir a una propuesta de 
solución de los problemas y a la toma de decisiones, ya que consideramos que aporta 
información relevante, útil y aplicable tanto para empresas locales, como para otros 
profesionales con interés en el tema. De hecho existen carencia de trabajos de 
investigación al respecto y este trabajo resultará de gran importancia, porque permitirá 
determinar y dar a conocer cómo afecta la parte motivacional en el rendimiento laboral 
de los empleados. De mejorar el clima laboral, la integración e identificación así como 
el compromiso y motivación laboral entre los trabajadores de la empresa, se conseguirá 
una mejora en el rendimiento.  
 
1.5.4 Justificación social. 
 
La motivación social del presente estudio se centra en el beneficio para los directivos, 
docentes y administrativos de la institución educativa y, también, para las entidades 
afines, para que se permitan generar adecuadas gestiones e incursionen en mantener 
elevados niveles de motivación y compromiso organizacional. Además, tendrá enérgico 
impacto ya que es una investigación centrada en la en ámbito de la educación superior 






1.6.1 Hipótesis general 
 
HG.  Existe relación estadísticamente significativa entre motivación laboral y  
compromiso organizacional del personal de la empresa de educación superior de 
Lima - 2018. 
 
1.6.2 Hipótesis específicas 
 
H1.  La motivación laboral se relaciona significativamente con el componente afectivo 
del compromiso organizacional del personal de la empresa de educación superior 
de Lima – 2018. 
 
H2.  La motivación laboral se relaciona significativamente con el componente continuo 
del compromiso organizacional del personal de la empresa de educación superior 
de Lima – 2018. 
 
H3.  La motivación laboral se relaciona significativamente con el componente 
normativo del compromiso organizacional del personal de la empresa de 




1.7.1 Objetivo general 
 
Determinar la relación existente entre motivación laboral y compromiso organizacional 
del personal de la empresa de educación superior de Lima - 2018. 
 
1.7.2 Objetivos específicos 
 





OE1.  Determinar la relación existente entre motivación laboral y el componente 
afectivo del compromiso organizacional del personal de la empresa de 
educación superior de Lima – 2018. 
 
OE2.  Determinar la relación existente entre motivación laboral y el componente 
continuo del compromiso organizacional del personal de la empresa de 
educación superior de Lima – 2018. 
 
OE3.  Determinar la relación existente entre motivación laboral y el componente 
normativo del compromiso organizacional del personal de la empresa de 



































2.1. Diseño de la investigación 
 
El presente estudio es de tipo básico, debido a que se analiza un problema que está 
destinado exclusivamente a la búsqueda y generación de conocimiento. Tal como lo 
sustenta Baena (2014) quien menciona que “las investigaciones básicas son aquellas que 
tiene como único fin generar conocimiento elaborando teorías de amplio de alcance para 
poder entenderlos” (p. 11). 
 
Analizando por el enfoque, es de tipo cuantitativo. 
 
Por el nivel, la presente investigación es de tipo descriptivo correlacional. 
 
Las investigaciones descriptivas según Sánchez & Reyes (2015) “son aquellas que 
tiene como fin describir un fenómeno o una situación mediante el estudio del mismo” 
(p. 49). Por otro lado, es considerada correlacional porque lo que se pretende medir es el 
grado de relación o asociación que existe entre las variables de estudio. 
 
Referente al diseño de investigación, es no experimental, debido a que no se 
intenta manipular ninguna de las variables de estudio sino solo conocer y describir 
cómo se manifiestan. Lo antes mencionado se sustenta con el aporte que brinda 
Hernández et al. (2014) quien menciona que:  
 
Es la que se realiza sin manipular deliberadamente las variables. Es decir 
se trata de una investigación donde no hacemos variar intencionalmente 
las variables independientes. Lo que hacemos en la investigación no 
experimental es observar fenómenos tal y como se dan en su contexto 
natural para después analizarlos. (p. 205) 
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Dónde: 
 
M: muestra poblacional 
01: Motivación laboral  
02: Compromiso Organizacional  
r: relación existente entre las dos variables 
 




V.1. Motivación Laboral 
 
McClelland (1989, citado en Tracy, 2015), define la motivación laboral en base tres 
impulsos o necesidades: “La primera necesidad es la de logro, la segunda necesidad de 
poder y la tercera necesidad de afiliación” (p. 32). 
 
V.2. Compromiso Organizacional. 
 
El compromiso organizacional es un estado psicológico que caracteriza la relación entre 
una persona y una organización, la cual presenta consecuencias respecto a la decisión 
para continuar en la organización o dejarla. Está compuesto de tres factores: afectivo, de 
continuación y normativo; así, la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el 
deseo, la necesidad o el deber de pertenecer en la organización. (Meyer & Allen, 1991, 





2.2.2. Operacionalización de las variables 
Tabla 1. 
Operacionalización de variables 
Cuadro de operacionalización de las variables 
Variables Definición conceptual 
Definición 
operacional 






citado en Tracy, 2015), 
define la motivación 
laboral en base tres 
impulsos o 
necesidades: “La 
primera necesidad es la 
de logro, la segunda 
necesidad de poder y la 
tercera necesidad de 
afiliación.” (p. 32) 
La motivación 
laboral es un 
proceso 
psicológico en el 
que el individuo 
es impulsado a 
cumplir sus 
objetivos en base 
a las necesidades 




Impulso por sobresalir 
1 - 10 
Ordinal 






11 - 20 
Influencia en los demás 






21 - 30 
Cooperación 
Amistad 
Atención a sentimientos 







Martínez (2013) cita a 
Meyer y Allen (1991) y 
definen el compromiso 
organizacional como un 
estado psicológico que 
caracteriza la relación 
entre una persona y una 
organización, que 
influyen en la decisión 
de continuar o dejar la 
organización. 
Asimismo, estos 
autores señalan que el 
compromiso 
organizacional es un 
constructor de concepto 
multidimensional que 
comprende tres tipos de 
compromiso 
organizacional: el 
afectivo, el de 
continuidad y el 
normativo. (p. 59) 
El compromiso 
organizacional es 
aquel grado de 
identificación 
que presenta una 
persona con su 
organización los 
cuales van a 







para medir el 
grado de 
responsabilidad 
que presenta el 





1 - 10 
Ordinal 








11 - 20 
Oportunidad trabajo 
Compromiso 
Inversión de tiempo  
Percepción de alternativas 




 21 - 30 
Deuda emocional con empresa 
Vínculo fuerte 
Oportunidades  
Lealtad con la organización 




2.3. Población y muestra  
 
La población  
 
Para Hernández, Fernández y Batista (2014) mencionan que: “la población es el 
conjunto de todos los casos a estudiarse con el que se busca generar resultados” (p. 
174). 
 
La población estará conformada por todos los trabajadores administrativos y 
académicos de una institución educativa universitaria de Lima conformada por un 
promedio de 1102 trabajadores de la empresa de educación superior de Lima – 2018. 
 
La Muestra y muestreo:   
 
Según Hernández, Fernández y Batista (2014): “La muestra es aquel subgrupo de la 
población que será analizado. Por lo general es imposible analizar a toda la población, 
por lo que se necesita seleccionar una muestra que refleje la realidad del total de la 
población” (p. 176). 
 
Para calcular el total de la muestra se aplicó la siguiente fórmula: 
 
𝑛 =  
(𝑍2) ∗ (𝑝) ∗ (𝑞) ∗ (𝑁)
(𝑁 − 1) ∗ (𝑒2) + (𝑍2) ∗ (𝑝) ∗ (𝑞)
 
 
En donde los datos significan lo siguiente: 
 
n:  Tamaño de la muestra  
N:  Tamaño de la población 
Z:  Valor de la distribución normal estandarizada correspondiente al nivel de 
confianza; para el 95%, z=1.96 
E:  Máximo error permisible, 5% 





q:  Proporción de la población que no tiene la característica que nos interesa medir = 
0.50. 
 
𝑛 =  
(1.962) ∗ (0.5) ∗ (0.5) ∗ (1102)
(1102 − 1) ∗ (0.052) + (1.962) ∗ (0.5) ∗ (0.5)
 
 
𝑛 =  
(3.8416) ∗ (0.5) ∗ (0.5) ∗ (1102)
(1101) ∗ (0.0025) + (3.8416) ∗ (0.5) ∗ (0.5)
 
 





𝑛 = 285 
 
En base al cálculo realizado, se pudo deducir que la muestra estará conformada por 285 
trabajadores de la empresa de educación superior d Lima – 2018. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 
 
En el presente estudio se utilizara los instrumentos: escala de motivación – MLPA 
(logro, poder y afiliación) de Steers y Braunstein y cuestionario de compromiso 
organizacional – (co), ambos adaptados con el fin de obtener datos necesarios para 
estimar la motivación laboral y dimensiones del compromiso laboral. 
 
En la presente investigación, utilizó como técnica la encuesta. 
 
Según Carrasco, S. (2013) la encuestas “es una técnica para la indagación, exploración y 
recolección de información, en donde se formulan preguntas directa o indirectamente a 
los sujetos que forman parte de la unidad de análisis” (p. 317). 
Como instrumento de medición, hizo uso del cuestionario conformado por 30 preguntas 







Descripción del instrumento de medición: 
 
Escala de motivación – MLPA (logro, poder y afiliación) de Steers y Braunstein 
 
Ficha técnica: 
Autores: R. Steers y D. Braunstein. 
Año: 1976. 
Administración: Individual o colectiva 
Duración: Sin tiempo límite de aplicación 
Niveles de aplicación: A partir de los 16 años. 
Materiales: Cuestionario que contiene los ítems de la escala 
  
Tabla 2. 
Datos del primer Cuestionario  
 LOGRO PODER AFILIACION 
 1 - 10 11 - 20 21 - 30 
SUB-TOTAL 10 10 10 
TOTAL 30 Ítems. 
 
Descripción del Instrumento: 
 
La Escala de Motivación, basada en los planteamientos teóricos de David McClelland, 
está diseñada con la técnica de Likert; contiene 30 ítems, e intenta medir las necesidades 
de logro, poder y afiliación, así como el nivel de motivación general. 
 
La calificación, acorde con las normas establecidas, permite obtener la puntuación 
de las necesidades predominantes; concluyendo la suma de tales puntuaciones en el 
nivel general de motivación, que puede ubicarse en las categorías diagnósticas de muy 
alto, alto, medio, bajo y muy bajo. Si se deseara realizar una interpretación según la 
necesidad predominante, ésta se basaría en las tres necesidades medidas en la prueba: 





Cuestionario de compromiso organizacional – (co) 
 
Ficha técnica: 
Nombre: Cuestionario de Compromiso Organizacional – (CO) 
Autores: Mayer y Allen 
Administración: Individual y colectivo 
Ámbito de aplicación: Empresa 
Duración: No tiene límite de tiempo, aproximadamente 20 minutos. 
Objetivo: Medir el compromiso organizacional de los colaboradores en las 
organizaciones como un lazo o vínculo con la organización relacionado con el apego 
afectivo a la organización, los costes percibidos por el trabajador asociados a dejar la 
organización y con la obligación de permanecer en la organización. 
Tipificación: Percentiles, adaptados por el autor 
Material: Lápiz o lapicero, corrector o borrador y hoja del cuestionario. 
 
Tabla 3. 
Datos de segundo cuestionario  
 AFECTIVO CONTINUO NORMATIVO 
 1 - 10 11 - 20 21 - 30 
SUB-TOTAL 10 10 10 
TOTAL 30 Ítems. 
 
Descripción del Instrumento: 
 
La Escala de compromiso organizacional, está basada en los planteamientos teóricos de 
Mayer y Allen, está diseñada con la técnica de Likert; contiene 30 ítems, e intenta medir 
los componentes afectivos, continuos y normativos del compromiso organizacional. 
 
2.5. Métodos de análisis de datos: 
 
Para el presente estudio se procedió a realizar la limpieza de datos, en la cual se ha 




codificado asignándole un número a cada prueba, posteriormente se procedió a vaciar 
los datos en una hoja de Excel, lo cual ha servido para poder realizar el vaciado en el 
paquete estadístico. En él se ha procedido a realizar la prueba de fiabilidad, el análisis 
descriptivo, la prueba de normalidad, el análisis de las tablas cruzadas y la 
comprobación de hipótesis.  
 
El método de análisis de datos fue el hipotético deductivo, el cual está basado en 
la lógica relacionándolo con los hechos reales siendo deductivo en un sentido de lo 
general a lo particular. 
 
2.6. Aspectos éticos 
 
El presente estudio se realizó en base al reglamento de la Universidad Cesar Vallejo. 
Por lo que se referenció a cada uno de los autores que sirvieron como base de sustento 
en esta investigación. Del mismo modo se trabajó bajo los criterios de objetividad y 
pertinencia. 
 
Del mismo modo se trabajó con la aprobación del representante legal de la entidad 
en donde se realizará el estudio. Esto en conformidad con el artículo 14 del Código de 
Ética de la Investigación de la UCV, aprobado con la resolución de Consejo 






























3.1. Análisis de fiabilidad: 
 
Tabla 4. 
Resumen de procesamiento de casos de la variable motivación laboral 
 N % 
Casos 
Válido 285 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 285 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 
 
De la tabla se puede observar que para el procesamiento de casos de la variable 
motivación laboral, se obtuvo 285 casos válidos encontrándose ninguno excluido. 
 
Tabla 5. 
Estadística de fiabilidad de la variable motivación laboral 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,969 30 
 
La medición de la fiabilidad de la consistencia interna para la variable motivación 
laboral se realizó mediante el coeficiente de alfa de Cronbach, el cual arrojo un valor de 




Resumen de procesamiento de casos de la variable compromiso organizacional 
 N % 
Casos 
Válido 285 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 285 100,0 






De la tabla se puede observar que para el procesamiento de casos de la variable 




Análisis de fiabilidad de la variable compromiso organizacional 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,957 30 
 
La medición de la fiabilidad de la consistencia interna para la variable compromiso 
organizacional se realizó mediante el coeficiente de alfa de Cronbach, el cual arrojo un 
valor de 0.957 indicando que los datos del instrumento aplicado presentan una excelente 
fiabilidad. 
 
3.2. Análisis descriptivo de las variables: 
 
Tabla 8. 
Variable. Motivación laboral 






BAJO 129 45,3 45,3 45,3 
MEDIO 112 39,3 39,3 84,6 
ALTO 44 15,4 15,4 100,0 






Figura 1. Variable. Motivación laboral 
 
De la figura se pudo observar que el 45% del total del personal encuestado de la 
empresa de educación superior de Lima – 2018, manifestó que recibe un bajo nivel de 
motivación laboral, el 39% indicó que el nivel de motivación laboral es medio y solo un 
15% manifestó que es alta. 
 
Tabla 9. 
Necesidad de logro 






BAJO 108 37,9 37,9 37,9 
MEDIO 143 50,2 50,2 88,1 
ALTO 34 11,9 11,9 100,0 






Figura 2. Necesidad de logro 
 
De la figura se pudo observar que el 50% del total del personal encuestado de la 
empresa de educación superior de Lima – 2018, manifestó que la necesidad de logro 
que presenta es media, el 38% manifestó que el bajo y solo un 12% manifestó que la 
necesidad es alta. Los trabajadores sienten la necesidad de alcanzar el éxito y sobresalir 
en su trabajo, pero no reciben el impulso que necesitan para lograrlo por lo que no dan 
todo de sí en las funciones que realizan, esto debido a que se desenvuelven bajo un 
ambiente de estrés y presión sin recibir ningún incentivo por su buen trabajo. 
 
Tabla 10.  
Necesidad de poder 






BAJO 126 44,2 44,2 44,2 
MEDIO 108 37,9 37,9 82,1 
ALTO 51 17,9 17,9 100,0 






Figura 3. Necesidad de poder 
 
De la figura se pudo observar que el 44% del total del personal encuestado de la 
empresa de educación superior de Lima – 2018, manifestó que la necesidad de poder 
que presenta es baja, el 38% manifestó que es media y solo un 18% manifestó que la 
necesidad que presenta es alta. Los resultados bajo en esta necesidad son producto de 
que los trabajadores no se interesan en influir en las personas ni ejercer el control sobre 
ellos, no presentan una motivación para el poder, le es indiferente si logran algo o 
fracasan, tampoco les interesa alcanzar el prestigio y reconocimiento, ni mucho menos 
les importa liderar. 
 
Tabla 11 
Necesidad de afiliación  






BAJO 151 53,0 53,0 53,0 
MEDIO 96 33,7 33,7 86,7 
ALTO 38 13,3 13,3 100,0 






Figura 4. Necesidad de afiliación  
 
De la figura se pudo observar que el 53% del total del personal encuestado de la 
empresa de educación superior de Lima – 2018, manifestó que la necesidad de afiliación 
que presentan es baja debido a que no tienen interés en crear amistad con el resto de los 
compañeros, debido a que la relación que llevan en el área de trabajo es pésima, el 34% 
manifestó que es media y solo un 13% manifestó tener una necesidad alta de afiliación. 
 
Tabla 12. 
Variable 2. Compromiso organizacional 






BAJO 109 38,2 38,2 38,2 
MEDIO 134 47,0 47,0 85,3 
ALTO 42 14,7 14,7 100,0 






Figura 5. Variable 2. Compromiso organizacional 
 
De la figura se pudo observar que el 47% del total del personal encuestado de la 
empresa de educación superior de Lima – 2018, manifestó que presenta un nivel medio 
de compromiso organizacional, el 38% manifestó que el nivel de compromiso que 
presenta es bajo y solo un 15% manifestó que es alto. Los trabajadores de esta empresa 
de educación, se encuentran insatisfechos y desmotivados lo cual provoca que los 










BAJO 170 59,6 59,6 59,6 
MEDIO 94 33,0 33,0 92,6 
ALTO 21 7,4 7,4 100,0 






Figura 6. Componente afectivo  
 
De la figura se pudo observar que el 60% del total del personal encuestado de la 
empresa de educación superior de Lima – 2018, manifestó que el componente afectivo 
del compromiso organizacional es bajo, el 33% manifestó que es medio y solo un 7% 
respondió que es alto. Estos resultados son producto de que los trabajadores no sienten 
un apego emocional ni un grado de satisfacción de sus necesidades en la empresa, por lo 
que no disfrutan ni se sienten a gusto trabajando en ella siendo este el principal motivo 










BAJO 94 33,0 33,0 33,0 
MEDIO 152 53,3 53,3 86,3 
ALTO 39 13,7 13,7 100,0 






Figura 7. Componente continuo 
 
De la figura se pudo observar que el 53% del total del personal encuestado de la 
empresa de educación superior de Lima – 2018, manifestó que el componente continuo 
del compromiso organizacional es medio, el 33% manifestó que es bajo y solo un 14% 
acotó que es alto. Los resultados obtenidos son producto de que los trabajadores no se 
sienten vinculados con la institución, no sienten un grado de compromiso ni deseos de 
continuar laborando en ella, consideran que el tiempo invertido y el esfuerzo dado no ha 
sido valorado pero sin embargo algunos permanecen en la empresa debido a la gran 










BAJO 58 20,4 20,4 20,4 
MEDIO 182 63,9 63,9 84,2 
ALTO 45 15,8 15,8 100,0 







Figura 8. Componente normativo 
 
De la figura se pudo observar que el 64% del total del personal encuestado de la 
empresa de educación superior de Lima – 2018, manifestó que el componente 
normativo del compromiso organizacional es medio, el 20% manifestó que es bajo y 
solo un 16% manifestó que es alto. Estos resultados son producto de que todo 
profesional debe ser leal con su institución y ceñirse a las normas y políticas que 
establece, pero sin embargo, el ambiente en el que se desenvuelven hace que el 
trabajador no se sienta motivado con la empresa, debido a que no tiene oportunidades 
para crecer ni alcanzar puestos de coordinación y jefaturas. Por otro lado, se sienten 
obligados a mantenerse en ella debido a que las oportunidades en el mercado del trabajo 






3.3. Tablas cruzadas: 
 
Tabla 16. 
Variable 1. Motivación laboral*variable 2. Compromiso organizacional 
 
Variable 2. Compromiso 
organizacional Total 





Recuento 108 21 0 129 
% del total 37,9% 7,4% 0,0% 45,3% 
MEDIO 
Recuento 1 107 4 112 
% del total 0,4% 37,5% 1,4% 39,3% 
ALTO 
Recuento 0 6 38 44 
% del total 0,0% 2,1% 13,3% 15,4% 
Total 
Recuento 109 134 42 285 
% del total 38,2% 47,0% 14,7% 100,0% 
 
De la tabla se puede observar que del total del personal encuestado de la empresa de 
educación superior de Lima – 2018, en base a la motivación labora, el 45.3% manifestó 
que el nivel es bajo, el 39.3% manifestó que es medio y solo un 15.4% respondió que es 
alto. En base al compromiso organizacional que presentan, el 47% manifestó que es 
















Recuento 128 1 0 129 
% del total 44,9% 0,4% 0,0% 45,3% 
Medio 
Recuento 41 70 1 112 
% del total 14,4% 24,6% 0,4% 39,3% 
Alto 
Recuento 1 23 20 44 
% del total 0,4% 8,1% 7,0% 15,4% 
Total 
Recuento 170 94 21 285 
% del total 59,6% 33,0% 7,4% 100,0% 
 
De la figura se pudo observar que del total del personal encuestado de la empresa de 
educación superior de Lima – 2018, en base a la motivación labora, el 45.3% manifestó 
que el nivel es bajo, el 39.3% manifestó que es medio y solo un 15.4% respondió que es 
alto. En base al compromiso afectivo que presentan, el 59.6% manifestó que es bajo, el 
















Recuento 87 42 0 129 
% del total 30,5% 14,7% 0,0% 45,3% 
Medio 
Recuento 7 102 3 112 
% del total 2,5% 35,8% 1,1% 39,3% 
Alto 
Recuento 0 8 36 44 
% del total 0,0% 2,8% 12,6% 15,4% 
Total 
Recuento 94 152 39 285 
% del total 33,0% 53,3% 13,7% 100,0% 
 
De la figura se pudo observar que del total del personal encuestado de la empresa de 
educación superior de Lima – 2018, en base a la motivación labora, el 45.3% manifestó 
que el nivel es bajo, el 39.3% manifestó que es medio y solo un 15.4% respondió que es 
alto. En base al compromiso continuo que presentan, el 59.6% manifestó que es bajo, el 
















Recuento 57 72 0 129 
% del total 20,0% 25,3% 0,0% 45,3% 
Medio 
Recuento 1 100 11 112 
% del total 0,4% 35,1% 3,9% 39,3% 
Alto 
Recuento 0 10 34 44 
% del total 0,0% 3,5% 11,9% 15,4% 
Total 
Recuento 58 182 45 285 
% del total 20,4% 63,9% 15,8% 100,0% 
 
De la figura se pudo observar que del total del personal encuestado de la empresa de 
educación superior de Lima – 2018 - I, en base a la motivación labora, el 45.3% 
manifestó que el nivel es bajo, el 39.3% manifestó que es medio y solo un 15.4% 
respondió que es alto. En base al compromiso normativo que presentan, el 63.9% 
manifestó que es medio, el 20.4% manifestó que es bajo y solo un 15.8% mencionó que 
es alto.  
 
3.4. Prueba de normalidad: 
 
Para realizar la prueba de normalidad se optó por evaluar en base al total de la muestra. 
Para el presente estudio, se trabajó con una muestra de 285 por lo que se aplica el 
contraste de normalidad de Kolmogorov-Smirnov. 
 
Partiendo de la hipótesis de evaluación de la distribución de datos se tiene lo 
siguiente: 
 




H1: Los datos de la muestra no provienen de la distribución normal. 
 
Nivel de significancia = 0.05 
 
Estadístico de Prueba: 
 
Sig. < 0.05, rechazar H0 
Sig. > 0.05, aceptar H0. 
 
Tabla 20. 
Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov 
 
Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
Variable 1. Motivación laboral ,287 285 ,000 
Necesidad de logro ,275 285 ,000 
Necesidad de poder ,281 285 ,000 
Necesidad de afiliación ,331 285 ,000 
Variable 2. Compromiso 
organizacional 
,251 285 ,000 
Componente afectivo ,372 285 ,000 
Componente continuo ,286 285 ,000 
Componente normativo ,327 285 ,000 
 
Se puede evidenciar que el nivel de significancia es igual a 0.00 menor que 0.05, por lo 
que se rechaza la H0 y se acepta la alterna la cual indica que los datos de la muestra no 
provienen de una distribución normal. En base a estos resultados se aplicará la prueba 
de hipótesis haciendo uso de técnicas no paramétrica, en este caso, mediante el 





3.5. Contrastación de hipótesis 
 
Prueba de Hipótesis general 
 
H1. Existe relación estadísticamente significativa entre la motivación laboral y el 
compromiso organizacional del personal de la empresa de educación superior de Lima 
2018. 
 
H0. No existe relación estadísticamente significativa entre la motivación laboral y el 
compromiso organizacional del personal de la empresa de educación superior de Lima 
2018. 
 
En base a las hipótesis planeadas se tiene como regla lo siguiente: 
 
Si el nivel de significancia es menor a 0.05, se rechaza H0 
Si el nivel de significancia es mayor que 0.05, se acepta H0 
 
Tabla 21. 












Coeficiente de correlación 1,000 ,886** 
Sig. (bilateral) . ,000 




Coeficiente de correlación ,886** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 285 285 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Dado que el valor de significancia es igual a 0.000 menor que  0,05, se rechaza la H0 y 




laboral y el compromiso organizacional del personal de la empresa de educación 
superior de Lima 2018. Además el valor de Rho=0.886 el cual indica que existe relación 
positiva moderada con tendencia a alta. 
 
Prueba de Hipótesis especifica 1 
 
H1. La motivación laboral se relaciona significativamente con el componente afectivo 
del compromiso organizacional del personal de la empresa de educación superior de 
Lima – 2018. 
 
H0. La motivación laboral no se relaciona significativamente con el componente 
afectivo del compromiso organizacional del personal de la empresa de educación 
superior de Lima – 2018. 
 
En base a las hipótesis planeadas se tiene como regla lo siguiente: 
 
Si el nivel de significancia es menor a 0.05, se rechaza H0 
Si el nivel de significancia es mayor que 0.05, se acepta H0 
 
Tabla 22. 











Coeficiente de correlación 1,000 ,790** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 285 285 
Componente 
afectivo 
Coeficiente de correlación ,790** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 285 285 
 
Dado que el valor de significancia es igual a 0.000 menor que  0,05, se rechaza la H0 y 




afectivo del compromiso organizacional del personal de la empresa de educación 
superior de Lima – 2018. Además el valor de Rho=0.790 el cual indica que existe 
relación positiva moderada con tendencia a alta. 
 
Prueba de Hipótesis especifica 2 
 
H1. La motivación laboral se relaciona significativamente con el componente continuo 
del compromiso organizacional del personal de la empresa de educación superior de 
Lima – 2018. 
 
H0. La motivación laboral no se relaciona significativamente con el componente 
continuo del compromiso organizacional del personal de la empresa de educación 
superior de Lima – 2018. 
 
En base a las hipótesis planeadas se tiene como regla lo siguiente: 
 
Si el nivel de significancia es menor a 0.05, se rechaza H0 
Si el nivel de significancia es mayor que 0.05, se acepta H0 
 
Tabla 23. 










Coeficiente de correlación 1,000 ,768** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 285 285 
Componente 
continuo 
Coeficiente de correlación ,768** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 285 285 
 
Dado que el valor de significancia es igual a 0.000 menor que  0,05, se rechaza la H0 y 
se acepta que la motivación laboral se relaciona significativamente con el componente 




superior en Lima – 2018. Además el valor de Rho=0.768 el cual indica que existe 
relación positiva moderada con tendencia a alta. 
 
Prueba de Hipótesis especifica 3 
 
H1. La motivación laboral se relaciona significativamente con el componente normativo 
del compromiso organizacional del personal de la empresa de educación superior de 
Lima – 2018. 
 
H0. La motivación laboral no se relaciona significativamente con el componente 
normativo del compromiso organizacional del personal de la empresa de educación 
superior de Lima – 2018. 
 
En base a las hipótesis planeadas se tiene como regla lo siguiente: 
Si el nivel de significancia es menor a 0.05, se rechaza H0 
Si el nivel de significancia es mayor que 0.05, se acepta H0 
 
Tabla 24.  











Coeficiente de correlación 1,000 ,693** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 285 285 
Componente 
normativo 
Coeficiente de correlación ,693** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 285 285 
 
Dado que el valor de significancia es igual a 0.000 menor que  0,05, se rechaza la H0 y 
se acepta que la motivación laboral se relaciona significativamente con el componente 
normativo del compromiso organizacional del personal de la empresa de educación 
superior de Lima – 2018.  Además el valor de Rho=0.693 el cual indica que existe 























En relación al estudio realizado sobre la motivación laboral y el compromiso 
organizacional en el personal de una empresa de educación superior en Lima 2018 – I se 
pudo evidenciar que los instrumentos aplicados cumplieron con los criterios de 
objetividad, validez y confiabilidad, siendo esta última igual a 0,969 para la variable 
motivación laboral y 0.957 para la variable compromiso organizacional, los cuales 
indican que los instrumentos aplicados para ambas variables presentan una excelente 
fiabilidad. 
 
En relación a la validez externa podemos señalar, que el objetivo general busco 
determinar la relación existente entre la motivación laboral y el compromiso 
organizacional del personal de la empresa de educación superior de Lima 2018. En base 
a ello se llegó a la conclusión que el 45% del total del personal encuestado de una 
empresa de educación superior de Lima – 2018, manifestó que recibe un bajo nivel de 
motivación laboral, el 39% indicó que el nivel de motivación laboral es medio y solo un 
15% manifestó que es alta, provocando esto que el 47% del total del personal 
encuestado presente un nivel medio de compromiso organizacional, el 38% manifestó 
que el nivel de compromiso que presenta es bajo y solo un 15% manifestó que es alto. 
Por lo que coincidimos con Marín (2013) quien llega a la conclusión que los 
trabajadores pertenecientes a la empresa del sector petroquímico poseen un compromiso 
organizacional general en un nivel medio, que se refiere a una relación intensa entre el 
trabajador y su organización. Por otro lado, coincidimos también con Pedroza (2012) 
pudo obtener que la variable compromiso organizacional y motivación al logro 
mantienen una correlación significativa (p <.50), entre ambas escalas de r= .142 debido 
a que los trabajadores no se sienten motivados provocando que no se esfuercen en el 
cumplimiento de sus labores. De igual manera estamos de acuerdo con Cabanillas, 
Biancato y Delgado (2016) quienes pudieron evidenciar que el 37.6% del total de 
encuestados manifestaron presenta un nivel bajo de compromiso con su organización. 
Así como también se evidencio que el 39.2% del total presenta un nivel bajo de 
engagement. Concluyendo que la motivación es un factor principal para lograr el 
compromiso con la organización. En este estudio se terminó que  el 75,6% de los 
colaboradores tienen un nivel bajo de motivación laboral, mientras que 24,4%, tienen un 
nivel medio. Ningún trabajador evaluado alcanzó el nivel alto de motivación laboral. El 
aporte más representativo fue la descripción de los factores intrínsecos y extrínsecos de 




como resultado de la investigación que existe relación positiva entre las variables clima 
organizacional y motivación laboral, el autor menciona como conclusión del estudio que 
a mayor motivación existe un clima laboral favorable para el colaborador, propiciando 
factores positivos para el pleno desempeño del colaborador y mostrando un adecuado 
contexto dentro de la organización estudiada.  
 
En base al objetivo específico 1 que busca determinar la relación existente entre la 
motivación laboral y el componente afectivo del compromiso organizacional del 
personal de la empresa de educación superior de Lima – 2018, se llegó a la conclusión 
que el 60% del total del personal encuestado de la empresa de educación superior de 
Lima – 2018, manifestó que el componente afectivo del compromiso organizacional es 
bajo, el 33% manifestó que es medio y solo un 7% respondió que es alto. Estos 
resultados son producto de que los trabajadores no sienten un apego emocional ni un 
grado de satisfacción de sus necesidades en la empresa, por lo que no disfrutan ni se 
sienten a gusto trabajando en ella siendo este el principal motivo por el que no logran 
desenvolverse de la mejor manera posible. Por lo que coincidimos con Pérez (2013) 
quien llegó a la conclusión que el 63.3% de los médicos, presentaron un nivel medio de 
compromiso organizacional, siendo solo el 6.7% que presenta un nivel alto; en 
referencia a las dimensiones, el compromiso afectivo presento un nivel alto 
representado por el 53.3% del total. Por otro lado, Pedroza (2012) evidenció que a 
mayor asertividad en la motivación al logro, mayor es el compromiso afectivo de la 
empresa (r= .143) y la permanencia en la misma (r= .248). Así como también 
coincidimos con Pérez (2014) quien afirma que los que priorizan la autonomía y 
voluntad propia (MA) poseen un compromiso afectivo elevado (CA); de modo 
contrastante, los que esperan recompensas externas (MC) presentan puntajes altos en 
torno al alto costo de tiempo y esfuerzo presentes si dejan la organización (CC). 
 
En base al objetivo específico 2 que busca determinar la relación existente entre la 
motivación laboral y el componente continuo del compromiso organizacional del 
personal de la empresa de educación superior de Lima – 2018, se llegó a la conclusión 
que el 53% del total del personal encuestado de la empresa de educación superior de 
Lima – 2018, manifestó que el componente continuo del compromiso organizacional es 
medio, el 33% manifestó que es bajo y solo un 14% acotó que es alto. Los resultados 




institución, no sienten un grado de compromiso ni deseos de continuar laborando en 
ella, consideran que el tiempo invertido y el esfuerzo dado no ha sido valorado pero sin 
embargo algunos permanecen en la empresa debido a la gran competencia que existe 
fuera para postular a un nuevo trabajo. Por lo que coincidimos con Pedroza (2012) 
quien afirma que existe un índice positivo de que a mayor motivación de logro en 
excelencia menor es el compromiso de permanencia (r= -.179). Del mismo modo 
estamos de acuerdo con Pérez (2013) quien llegó a la conclusión que el compromiso de 
continuidad solo presenta un 6.7% en los médicos de la institución analizada. En lo que 
respecta a las enfermeras se obtuvo que el 65% presenta un nivel medio de compromiso 
organizacional y solo el 5% presento nivel alto; mientras que el compromiso de 
continuidad obtuvo el 25% y 37% respectivamente en el mismo nivel. Y finalmente 
coincidimos con Pérez (2014) quien pudo evidenciar que aquellos que perciban la 
necesidad de permanecer en su organización, lo harán guiados por la obligación y la 
evitación de culpa (CN).  
 
En base al objetivo específico 3 que busca determinar la relación existente entre la 
motivación laboral y el componente normativo del compromiso organizacional del 
personal de la empresa de educación superior en Lima – 2018, se llegó a la conclusión 
que el 64% del total del personal encuestado de la empresa de educación superior de 
Lima – 2018, manifestó que el componente normativo del compromiso organizacional 
es medio, el 20% manifestó que es bajo y solo un 16% manifestó que es alto. Por lo que 
coincidimos con Pérez (2013) quien llegó a la conclusión que el compromiso normativo 
solo presenta el 6.7% en los médicos de la institución analizada. En lo que respecta a las 
enfermeras se obtuvo que en el compromiso normativo el 25% y 37% respectivamente 
en el mismo nivel. Así mismo se está de acuerdo con Godoy (2017) quien pudo 
comprobar que mientras más grande es la motivación que pueda sentir un trabajador en 

































Dados los resultados alcanzados en el estudio se llegó a la conclusión que la empresa de 
educación analizada no brinda una motivación a sus trabajadores, estos sienten la 
necesidad de alcanzar el éxito y sobresalir en su trabajo, pero no reciben el impulso que 
necesitan para lograrlo por lo que no dan todo de sí en las funciones que realizan, esto 
debido a que se desenvuelven bajo un ambiente de estrés y presión sin recibir ningún 
incentivo por su buen trabajo. Tampoco se interesan en influir en las personas ni ejercer 
el control sobre ellos, no presentan una motivación para el poder y le es indiferente si 
logran algo o fracasan. No les interesa alcanzar el prestigio ni el reconocimiento, ni 
mucho menos les importa liderar. En lo que respecta a la necesidad de afiliación, es 
baja, no tienen interés en crear amistad con el resto de los compañeros, debido a que la 
relación que llevan en el área de trabajo es pésima. 
 
Se pudo evidenciar que existe relación estadísticamente significativa entre la 
motivación laboral y el compromiso organizacional del personal de la empresa de 
educación superior de Lima 2018, sustentada con un valor de Rho=0.886 el cual indica 
que existe relación positiva moderada con tendencia a alta. Esto debido a que los 
trabajadores de esta empresa de educación, se encuentran insatisfechos y desmotivados, 
sin ningún incentivo ni reconocimiento lo cual provoca que los niveles de compromiso 
con su organización sean bajos resistiéndose a poner mayor esfuerzo en sus funciones. 
 
También se evidenció que la motivación laboral se relaciona significativamente 
con el componente afectivo del compromiso organizacional del personal de la empresa 
de educación superior de Lima – 2018, sustentada con un valor de Rho=0.790 el cual 
indica que existe relación positiva moderada con tendencia a alta. 
 
Del mismo modo se comprobó que la motivación laboral se relaciona 
significativamente con el componente continuo del compromiso organizacional del 
personal de la empresa de educación superior de Lima – 2018, sustentada con un valor 
de Rho=0.768 el cual indica que existe relación positiva moderada con tendencia a alta. 
 
Y finalmente se llegó a la conclusión que la motivación laboral se relaciona 
significativamente con el componente normativo del compromiso organizacional del 
personal de la empresa de educación superior de Lima – 2018, sustentada con un valor 




Estos resultados son producto de que todo profesional debe ser leal con su institución y 
ceñirse a las normas y políticas que establece, pero sin embargo, el ambiente en el que 
se desenvuelven hace que el trabajador no se sienta motivado con la empresa, debido a 
que no tiene oportunidades para crecer ni alcanzar puestos de coordinación y jefaturas. 
Por otro lado, se sienten obligados a mantenerse en ella debido a que las oportunidades 

























En base al objetivo general de la empresa, referente a determinar la relación existente 
entre la motivación laboral y el compromiso organizacional del personal de la empresa 
de educación superior de Lima 2018. Se recomienda que la alta dirección aplique 
encuestas para medir el grado de motivación del personal con la institución así como 
reunir a las distintas jefaturas para analizar el nivel de compromiso que tiene el personal 
a cargo a fin de elaborar estrategias que motiven al personal a fin de que estos se 
esfuercen en cumplir con sus funciones y sientan un compromiso con su organización. 
 
En base al objetivo específico 1, referido a determinar la relación existente entre 
la motivación laboral y el componente afectivo del compromiso organizacional del 
personal de la empresa de educación superior de Lima – 2018, se recomienda que el 
área de Recursos Humanos realice actividades que generen un grado de satisfacción en 
el personal, que les permite sentirse importantes y considerados, en donde se implanten 
reconocimientos al mejor trabajo a fin de que estos sientan la necesidad de alcanzar el 
logro de los objetivos desarrollando así una necesidad afectiva con la organización. 
 
En base al objetivo específico 2, referido a determinar la relación existente entre 
la motivación laboral y el componente continuo del compromiso organizacional del 
personal de la empresa de educación superior de Lima – 2018. Se sugiere que los 
responsables de recursos humanos desarrollen estrategias que brinden una perspectiva 
de continuidad a los colaboradores, en donde se les motive en base al tiempo que llevan 
laborando a escalar a puestos mayores como las jefaturas con mayores beneficios 
económicos, incentivando de este modo a que pongan mayor esfuerzo en sus funciones 
y sientan el compromiso de continuar laborando. 
 
En base al objetivo específico 3, referido a determinar la relación existente entre 
la motivación laboral y el componente normativo del compromiso organizacional del 
personal de la empresa de educación superior de Lima – 2018, se recomienda que se 
realicen charlas informativas sobre la normativa de la institución así como de las 
disposiciones legales a las que se rigen a fin de que los trabajadores se desenvuelvan en 
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Anexo 2: Matriz de consistencia 
 MOTIVACIÓN LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE LA EMPRESA DE EDUCACIÓN 
SUPERIOR DE LIMA – 2018  







VARIABLE 1 GESTION DE CALIDAD  






personal de la 
empresa de 
educación 








personal de la 
empresa de 
educación superior 
de Lima - 2018. 
HG. Existe relación 
estadísticamente 
significativa entre  
motivación laboral y 
compromiso 
organizacional del 
personal de la 
empresa de 
educación superior 
de Lima - 2018. 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA 
Necesidades de 
logro 
Impulso por sobresalir 
1 - 10 
ORDINAL 






11 - 20 
Influencia en los demás 






21 - 30 
Cooperación 
Amistad 
Atención a sentimientos 






ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS 
VARIABLE 2 DESEMPEÑO LABORAL  
PE1. ¿Cuál es la relación 
existente entre motivación 
laboral y el componente 
afectivo del compromiso 
organizacional del personal de 
la empresa de educación 
superior de Lima – 2018? 
OE1. Determinar la relación 
existente entre motivación 
laboral y el componente 
afectivo del compromiso 
organizacional del personal de 
la empresa de educación 
superior de Lima – 2018. 
H1. La motivación laboral se 
relaciona significativamente 
con el componente afectivo 
del compromiso 
organizacional del personal de 
la empresa de educación 




1 - 10 
ORDINAL 




Involucramiento con la organización 
PE2. ¿Cuál es la relación 
existente entre motivación 
laboral y el componente 
continuo del compromiso 
organizacional del personal de 
la empresa de educación 
superior de Lima – 2018? 
OE2. Determinar la relación 
existente entre motivación 
laboral y el componente 
continuo del compromiso 
organizacional del personal de 
la empresa de educación 
superior de Lima – 2018. 
H2. La motivación laboral se 
relaciona significativamente 
con el componente continuo 
del compromiso 
organizacional del personal de 
la empresa de educación 




11 - 20 
Oportunidad trabajo 
Compromiso 
Inversión de tiempo  
Percepción de alternativas 
Inversiones en la organización 
PE3. ¿Cuál es la relación 
existente entre motivación 
laboral y el componente 
normativo del compromiso 
organizacional del personal de 
la empresa de educación 
superior de Lima – 2018? 
OE3. Determinar la relación 
existente entre motivación 
laboral y el componente 
normativo del compromiso 
organizacional del personal de 
la empresa de educación 
superior de Lima – 2018. 
H3. La motivación laboral se 
relaciona significativamente 
con el componente normativo 
del compromiso 
organizacional del personal de 
la empresa de educación 




 21 - 30 
Deuda emocional con empresa 
Vínculo fuerte 
Oportunidades  
Lealtad con la organización 












Likert   
B. OBJETIVOS: 
 
Medir el compromiso organizacional de los colaboradores en las organizaciones 
como un lazo o vínculo con la organización relacionado con el apego afectivo a la 
organización, los costes percibidos por el trabajador asociado a dejar la 
organización y con la obligación de permanecer en la organización. 
 
C. AUTORES: 
Test Original de R. Steers y D. Braunstein, Mayer y Allen 
 
D. ADAPTACIÓN: 
Adaptado por Melissa del Rosario Venturo Tasaico 
 
E. ADMINISTRACIÓN:  
Individual y colectiva 
 
F. DURACIÓN:  
Sin tiempo límite de aplicación  
 
G. SUJETOS DE APLICACIÓN:  
A partir de los 16 años. 
 















































































































































Anexo 8: Instrumento de recolección de datos 
 
ESCALA DE MOTIVACIÓN – MLPA (LOGRO, PODER Y AFILIACIÓN) DE 
STEERS Y BRAUNSTEIN 
I  DATOS INFORMATIVOS 
Nombre  
Edad  
Puesto que ocupa  
Lugar y Fecha de 
Nacimiento 
 
Años e servicio  
 
Instrucciones: Para cada una de las siguientes declaraciones, dibuje un aspa (“X”) en el 
número que describa mejor la forma en que usted se siente. Considere sus respuestas en el 







































 DIMENSIÓN 1: LOGRO 1 2 3 4 5 
1 Intento mejorar mi desempeño laboral.      
2 Me gusta trabajar en situaciones difíciles y desafiantes      
3 Deseo saber cómo voy progresando al terminar las 
tareas. 
     
4 Cumplo con las normas que establece la empresa      
5 Disfruto con satisfacción, el terminar una tarea difícil.      
6 Los beneficios económicos que recibo en mi trabajo 
satisfacen mis necesidades básicas 




7 En mi trabajo me encuentro motivado      
8 Mis capacidades profesionales son consideradas en mi 
trabajo 
     
9 Me siento seguro y estable en mi trabajo      
10 Se reconocen mi esfuerzo y dedicación      
 DIMENSIÓN 2: PODER 1 2 3 4 5 
11 Me gusta trabajar en competencia y ganar      
12 El trabajo bajo presión estimula mi creatividad      
13 Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presión.      
14 Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo      
15 Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi 
objetivo 
     
16 Me esfuerzo por tener más control sobre los 
acontecimientos o hechos que me rodean 
     
17 Mi trabajo me posibilita beneficios sociales adecuados 
(vacaciones, licencias) 
     
18 Me siento con ánimo y energía para realizar 
adecuadamente mi trabajo 
     
19 Soy lo suficientemente flexible para adaptarme a 
situaciones cambiante 
     
20 Me motivan a ser líder dentro de la organización.      
 DIMENSIÓN 3: AFILIACIÓN 1 2 3 4 5 
21 
 
A menudo encuentro que hablo con las personas a mí 
alrededor acerca de asuntos que no se relacionan con el 
trabajo 
     




laboran en mi centro de trabajo 
23 Tiendo a construir relaciones cercanas con mis 
compañeros(as) de trabajo. 
     
24 Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones      
25 Prefiero trabajar con más personas que trabajar solo 
(a). 
     
26 Mis capacidades profesionales son consideradas en mi 
trabajo 
     
27 Las relaciones con mis compañeros motivan a tener un 
mejor desempeño en mi trabajo 
     
28 La tecnología con la que trabajo me permite 
evolucionar en mis conocimientos 
     
29 Mi trabajo me da oportunidades de crecimiento 
económico y profesional 
     
30 Mi trabajo me permite conciliar las responsabilidades 
personales con las laborales 






CUESTIONARIO COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE MEYER Y ALLEN 
 
EMPRESA: _________________ CARGO: ____________SEXO: _________ 
ANTIGÜEDAD: ______________ EDAD: _________ ESTUDIOS_________ 
 
Este cuestionario tiene como objetivo estudiar el compromiso organizacional, las 
respuestas de este cuestionario sirven únicamente para esta investigación y serán 
confidenciales. 
 
INSTRUCCIONES: Lea detenidamente cada enunciado, y marque con un aspa (X) la 
respuesta que para usted sea la indicada. No hay respuestas buenas ni malas, por favor 
responda con total sinceridad, recuerde que es anónima.  
 








































































 DIMENSION 1: COMPONENTE AFECTIVO 1 2 3 4 5 
1 Actualmente trabajo en esta empresa más por gusto que 
por necesidad. 
     
2 Tengo una fuerte sensación de pertenecer a mi empresa      
3 Esta empresa tiene un gran significado personal para mí.      
4 Siento que mi trabajo se adapta a mis competencias.      
5 Sería muy difícil para mí en este momento dejar la 
organización, incluso si lo deseara.. 
     
6 Aunque fuera ventajoso para mí, no siento que sea 
correcto renunciar a esta organización 
     
7 Me sentiría culpable si renunciara a la organización en 
este momento 




8 Esta organización merece mucho más de mí, gracias a la 
gente con la que comparto. 
     
9 Realmente siento como si los problemas de esta empresa 
fueran mis propios problemas 
     
10 Disfruto hablando de mi empresa con gente que no 
pertenece a ella. 
     
 DIMENSION 2: COMPONENTE CONTINUO 1 2 3 4 5 
11 Este trabajo es para mí algo más que una obligación, es 
el centro de mi vida. 
     
12 Siento que mientras en menos costos incurra la 
organización yo me podré beneficiar más 
     
13 Siempre trato de hacer algo más que las tareas inherentes 
a mi trabajo. 
     
14 Esta organización tiene para mí un alto grado de 
significación personal 
     
15 Si sigo esforzándome en mi trabajo podría quedarme en 
esta organización. 
     
16 No renunciaría a esta organización porque me siento 
obligado con la gente que en ella trabaja  
     
17 Una de las razones principales para seguir trabajando en 
esta compañía, es porque otra empresa no podría igualar 
el sueldo y prestaciones que tengo aquí 
     
18 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro 
trabajo igual, como para considerar la posibilidad de 
dejar esta empresa. 
     
19 Uno de los motivos principales por los que sigo 
trabajando en mi empresa, es porque afuera, me 
resultaría difícil conseguir un trabajo como el tengo 
aquí. 





Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas si 
decidiera dejar ahora mi empresa 
     
 DIMENSION 3: COMPONENTE NORMATIVO 1 2 3 4 5 
21 Mi trabajo debe de cumplir con las expectativas de mis 
superiores y por ende de la organización. 
     
22 Siempre había esperado un trabajo como el que tengo 
ahora 
     
23 Estoy consciente de las pocas alternativas que hay en el 
mercado laboral, por eso permanezco en esta 
organización 
     
24 Permanecer en la organización actualmente es un asunto 
tanto de necesidad como de deseo 
     
25 Si yo no hubiera invertido tanto en mí mismo en esta 
organización, yo consideraría trabajar en otra parte. 
     
26 Al demostrar lo profesional que hay en mi podría 
cambiar mi situación de empleado temporal. 
     
27 Esta empresa se merece mi lealtad.      
28 Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese 
correcto dejar ahora a mi empresa. 
     
29 Me sentiría culpable si dejase ahora mi empresa, 
considerando todo lo que me ha dado 
     
30 Ahora mismo no abandonaría mi empresa, porque me 
siento obligado con toda su gente 
     
  
145 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
